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El objetivo de la presente investigación fue determinar qué relación existe entre el 
liderazgo del director y la labor docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, 
según la visión docente. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo 
descriptivo correlacional, de diseño no experimental. La población y muestra estuvo 
compuesta por 40 docentes, a quienes se les aplicó una encuesta de 20 preguntas con una 
escala de cinco categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo 
una fuerte confiabilidad de 0.866. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de 
la encuesta llegando a la demostración empírica de que un 81.3% apoya o considera 
positivamente los requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el 
instrumento; esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  
Se concluyó que existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente. 




The objective of the present investigation was to determine if there is a relationship 
between the leadership of the director and the teaching work in the Army Infantry School - 
2017, according to the teaching vision. The focus was on quantitative research, of a 
correlational descriptive type, of non-experimental design. The population and sample 
consisted of 40 teachers, who were given a survey of 20 questions with a scale of five 
categories of responses referring to both variables. This instrument had a strong reliability 
of 0.866. The analysis corresponding to the results of the survey was made, arriving at the 
empirical demonstration that 81.3% support or positively consider the requirements of the 
indicators and the dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated 
and contrasted using the chi square. It was concluded that there is a significant relationship 
between the leadership of the director and the teaching work in the Army Infantry School - 
2017, according to the teaching vision. 






Los temas tratados en esta investigación están referidos al liderazgo del director, por 
un lado, y a la labor docente, por otro lado. El trabajo se realiza en la Escuela de Infantería 
del Ejército, y la población lo constituyen los profesores e instructores de la mencionada 
casa de estudios, ubicada en el distrito de Chorrillos, Lima.  
En líneas generales el liderazgo del director se refiere a las acciones físicas, morales 
o espirituales, relacionadas con el cumplimiento de sus funciones como cabeza de una 
institución educativa, siempre y cuando estas acciones devengan en acciones positivas que 
favorezcan el proceso educativo, y el cumplimiento de las metas y objetivos trazados por el 
instituto. En estos tiempos, en las organizaciones de todo tipo, el factor humano se ha 
convertido en el más importante para la consecución de los objetivos de las empresas, la 
manera de dirigir, el trato a los trabajadores, etc., han hecho que se eleve el prestigio de tal 
o cual organización.  En ese sentido, uno de estos hombres que conduce al éxito a sus 
organizaciones, es el “líder”; y la actividad que realiza, la forma cómo conduce a sus 
subordinados a cumplir con el objetivo, la misión y la visión de la empresa se llama 
“liderazgo”, este liderazgo a veces no se siente en algunas organizaciones e instituciones. 
En el caso de las instituciones educativas está actividad del líder se puede denominar como 
liderazgo directivo o liderazgo del director, que a su vez se torna muy importante y crucial, 
ya que dependerá de su forma, de su estilo de liderar para que esta institución educativa 
alcance los niveles de calidad adecuados, según los requerimientos de la sociedad nacional 
actual. 
Asimismo, el desempeño laboral docente está considerado como el 
rendimiento laboral y la actuación que manifiesta el docente al efectuar las funciones y 
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral específico de actuación, lo cual 
permite demostrar su idoneidad. Este desempeño tiene muchos factores, internos y 
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externos, que hacen que el docente se sienta satisfecho por su labor, o dicho de otra manera 
que le permita desarrollar sus funciones con idoneidad. De ahí deviene la importancia del 
desempeño docente, tengo que ser y demostrar ser un buen profesor, para pretender tener 
buenos alumnos y después buenos profesionales. Acordamos entonces, que el desempeño 
docente es muy importante. 
La motivación principal de esta investigación radica en especificar, a criterio de los 
docentes, cómo se desempeña el Director en sus labores cotidianas, que tipo de liderazgo le 
imprime a su gestión, el transformacional o el transaccional, o ambos; en el mismo sentido 
y cuasi a modo de autoevaluación si es que esta gestión determina el buen desempeño 
laboral docente, tanto en lo didáctico como en lo académico; y si es que existe relación 
entre estas dos variables. 
Por lo tanto, el objetivo general fue determinar qué relación existe entre el liderazgo 
del director y la labor docente en la Escuela de Infantería 2017, según la visión docente. 
Los objetivos específicos fueron determinar qué relación existe entre el liderazgo 
transformacional y transaccional del director y la labor docente en la Escuela de Infantería, 
bajo la visión de los profesores que laboraron en el mencionado instituto en el período 
2017. 
El Ejército del Perú, es una organización tutelar de la Patria, que constantemente está 
buscando la calidad total en todas las actividades en las que participa, la educativa es una 
de ellas. Por eso el interés del investigador de investigar sobre estos temas en la Escuela de 
Infantería del Ejército. Con este trabajo de investigación pretendemos demostrar que existe 
relación entre el liderazgo del director y la labor docente en esta casa de estudio militar; el 
sustento científico se basa en las fuentes bibliográficas de connotados investigadores y en 
estudios del objeto de investigación, así como otros trabajos publicados en internet. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
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El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿Qué 
relación existe entre el liderazgo del director y la labor docente en la Escuela de Infantería 
del Ejército – 2017, según la visión docente?; asimismo se determinaron los objetivos, 
importancia, alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, discusión, 
para terminar en las conclusiones y recomendaciones que hace el autor a la dirección. 
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Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Imbuidos por las tendencias mundiales, desde hace unos años atrás, en el Perú se 
viene considerando muy seriamente el aspecto de la calidad dentro de los sistemas 
educativos, incluido el Sistema Educativo Militar. Y esta calidad congrega muchos actores: 
directivos y docentes, alumnos, sociedad, etc., en este caso nos congregan los primeros: 
directivos y docentes. 
Las organizaciones mundiales, en cualquiera de los campos de la actividad humana 
que participen, están al mando de hombres, que bien conducidos o haciendo una buena 
gestión llevan a sus organizaciones a ocupar los primeros puestos en sus respectivas áreas 
(aunque en algunos casos los llevan a la catástrofe); ese es el motor de empoderamiento 
organizacional: el Liderazgo. 
Conjugando calidad educativa y liderazgo; y haciendo un paralelo con el sistema 
militar, diríamos que esta situación se materializa en la gestión que realizan los directores 
de las Escuelas de Armas y Servicios, para el caso, el Director de la Escuela de Infantería 
del Ejército, quienes son los responsables de liderar el futuro de estas escuelas castrenses 
hacia el logro de los objetivos educacionales de mediano y largo plazo. 
El director debe ser un tipo con características excepcionales; se hace necesario que 
el director deba tener características tanto personales como profesionales que le permitan 
gestionar con éxito la calidad de la Escuela a su cargo. Tiene que ser un líder, un verdadero 
guía, conductor, visionario y estratega. Estos líderes, en el siglo XXI, están a la 
vanguardia, en la era del conocimiento, el líder cobra mucha preponderancia, haciendo que 
las instituciones educativas se conviertan en organizaciones que aprenden y permitiéndoles 
innovarse permanentemente. De esta manera, urge la necesidad de conocer la forma cómo 
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lideran los directores, ya que muchos de ellos son más eficaces que otros, generando que 
unas escuelas tengan mejor desempeño que otras. 
Este desempeño directriz, tiene en la actualidad importancia y preponderancia, toda 
vez que los roles impuestos a las Fuerza Armadas han cambiado en las últimas décadas, los 
roles asignados son diferentes a las de antaño, ahora es más participativo, más inclusivo; 
por lo tanto, la sapiencia de los directores tiene que ser una constante para poder 
reestructurar y adecuar los cambios a los sistemas castrenses. 
Knickerbocker (1967), en términos de dinámica del comportamiento humano, 
considera el liderazgo como la función de las necesidades existentes en una situación dada 
y consiste en la relación entre un individuo y un grupo. En relación funcional solamente 
existe cuando un líder es percibido por un grupo como detector de medios para la 
satisfacción de sus necesidades. Así seguirlo puede ser para el grupo un medio de aumentar 
la satisfacción de necesidades o de evitar su disminución. El líder surge como un medio 
para la consecución de los objetivos deseados por un grupo. Desde la perspectiva de 
Knickerbocker, el concepto de liderazgo es una relación funcional, ésta existe cuando el 
líder y el grupo se relacionan e interactúan realizando acciones y comportamientos para 
afrontar una necesidad evidente. El líder es quien deberá satisfacer las necesidades 
desarrollando sus habilidades, conocimientos y capacidad de liderazgo para lograr la 
consecución de los objetivos. 
Nieves (1994), considera que el maestro, profesor, educador ya no debe ser un 
simple expositor de temas, el docente está obligado a ser la persona que va a orientar al 
alumnado en el aprendizaje, no solo desde el punto de vista del conocimiento y de 
transformaciones, sino también de los hábitos, aspiraciones, preferencias, actitudes e 
ideales del grupo que regenta. Estos señalamientos denotan las múltiples funciones que 
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debe asumir el educador, quien lidera y tiene bajo su responsabilidad la formación del ser 
humano. 
El Ejército del Perú tiene Escuelas de Formación, Capacitación y Especialización, 
para mantener a lo largo de la carrera, instruidos y capacitados a los oficiales del Ejército 
del Perú, una de estas escuelas es la Escuela de Infantería del Ejército, con la misión de 
capacitar a los oficiales del Arma de Infantería de los grados de Teniente y Capitán, 
desarrollando anualmente dos Diplomados, uno para cada uno de los grados. Para cumplir 
con esta tarea cuanta con docentes, que en la mayoría de los casos son oficiales en 
situación de retiro, con especialidades en la materia en sí (llámese operaciones, logística, 
metodología, etc.) y además magister o doctor en educación, lo que aseguraría un buen 
nivel docente. 
Sin embargo, en muchas ocasiones, ese propósito institucional (me refiero a alcanzar 
la calidad educativa), que queda bien plasmado en los papeles y planes, a veces no se 
realiza o ejecuta en la realidad o (para no ser tan drásticos) se mal ejecuta en la vida 
educacional cotidiana, podría ser que esta situación este pasando en los claustros 
castrenses, particularmente en una de sus escuelas más emblemáticas: la Escuela de 
Infantería. 
El equipo de trabajo considera pertinente realizar una investigación teniendo en 
cuenta estas dos variables, tan de boga en los últimos tiempos, y sobre todo tan ligado al 
sistema educativo militar. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿Qué relación existe entre el liderazgo del director y la labor docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente? 
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1.2.2. Problemas específicos 
Pe. 1. ¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional del director y la labor 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017, según la visión docente? 
Pe. 2. ¿Qué relación existe entre el liderazgo transaccional del director y la labor docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017, según la visión docente? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general. 
Og. Determinar la relación que existe entre el liderazgo del director y la labor docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2017, según la visión docente. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional del director y 
la labor docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017, según la visión 
docente. 
Oe. 2. Determinar la relación que existe entre el liderazgo transaccional del director y la 
labor docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2017, según la visión docente. 
 1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se hace necesario introducir innovaciones en el proceso educativo con la finalidad de 
lograr las metas de una institución con tan alto capital y cuyo producto debe ser un militar 
mejor, se pretende demostrar la importancia del liderazgo del director durante el proceso 
de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico dentro 
del contexto de los sistemas de gestión, calidad y desempeño docente. 
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Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso educativo 
tomen mayor conciencia sobre la importancia del liderazgo en su relación con la calidad. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica, 
pudiendo servir de base para futuras investigaciones. 
Los resultados de la presente investigación les servirán a las autoridades responsables 
de la Escuela de Infantería para aplicar estrategias apropiadas que permitan mejorar la 
calidad del servicio educativo. 
Alcance temporal, se realizó en el segundo semestre del año 2017. 
Alcance social, docentes de la Escuela de Infantería, periodo 2017, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la institución educativa en 
mención, en el distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta 
investigación, coordinamos con la dirección, y recibimos gran apoyo de parte de ella. 
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Capítulo II. Marco Teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Raxuleu, M. (2014), en su tesis titulada "Liderazgo del director y desempeño 
pedagógico docente”, presentada en la Universidad Rafael Landívar, Guatemala, realizó 
una investigación de tipo descriptivo correlacional, con el objetivo principal de describir la 
vinculación del liderazgo del director con el desempeño pedagógico del docente. La 
población objeto de estudio estuvo conformada por 237 sujetos, de los cuales 9 son 
directores, 70 docentes y 158 estudiantes del grado de tercero básico de los institutos del 
Distrito Escolar No. 07 -06-03, con sede en aldea La Ceiba, Municipio de Santa Catarina 
Ixtahuacán del departamento de Sololá, Guatemala. Para la obtención de los datos se 
utilizó la técnica de la encuesta en la que se aplicaron 3 cuestionarios de investigación. Se 
utilizó un muestreo probabilístico aleatorio simple, estratificado o de afijación 
proporcional para estimar la cantidad de estudiantes encuestados por instituto. 
Estadísticamente, se aplicó la Fiabilidad de Proporciones y la Correlación de Pearson. El 
estudio demostró que existe una alta vinculación entre el liderazgo del director y el 
desempeño pedagógico docente. 
Faustino, V. (2014), en su tesis titulada “La influencia del liderazgo directivo en la 
Calidad del Servicio Educativo del CECATI”; la investigación se centró en los directores 
de CECATI de los estados de Chihuahua y Baja California Sur, México (Universidad 
Autónoma de Chihuahua), con los objetivos de medir la influencia del liderazgo directivo 
en la calidad del servicio educativo en sus planteles, e identificar aquellas mejores 
prácticas directivas o estándares de desempeño que llevan a cabo en su papel de líderes 
escolares. Esta investigación se fundamenta en el paradigma cuantitativo de tipo 
descriptivo; la recuperación de datos es a través de dos cuestionarios estandarizados, 
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construidos con base en la aplicación de un cuestionario utilizado por la OCDE en 2009. 
La adecuación de los ítems está contextualizada para esta investigación. Finalmente, 
concluye en la influencia significativa del liderazgo del director en la labor docente. 
Gonzales, A. (2013), en su tesis de grado titulada “Liderazgo del director para el 
desempeño laboral de los docentes en la U.E.E. José Tadeo Monagas”, presentada en la 
Universidad Santa María de Zulia, Venezuela, realizó una investigación con el objetivo 
general de analizar el liderazgo del director y el desempeño laboral de los docentes de la 
Unidad Educativa Estadal José Tadeo Monagas ubicada en el municipio Baralt, estado   
Zulia,   donde   se   evidenciaron   debilidades   en   el   liderazgo   ejercido  por   el 
personal directivo, las cuales inciden en el desempeño laboral de los docentes, por cuanto   
éstos   manifiestan   no   ser   dirigidos   de   manera   adecuada   impidiendo   su 
desempeño idóneo al imponer su voluntad en la realización de actividades. 
Metodológicamente   fue   descriptiva, de   campo, no   experimental, transversal.   La 
población estuvo conformada por 02 directivos y 22 docentes. El instrumento una escala, 
estructurada con 21 ítems. La validación fue por juicio de expertos y la confiabilidad de 
0.97 obtenida por el coeficiente Alfa de Cronbach. Se concluyó que los directivos no 
implementan un estilo liderazgo que propicie un mejoramiento del desempeño laboral de 
los docentes, pues no permiten la participación al personal para la toma de decisiones 
relacionadas con el bienestar de la organización escolar. Se recomienda ejercer un 
liderazgo que dé respuesta a las exigencias del talento humano de la institución 
conduciéndolo hacia el logro de los objetivos institucionales, construir un colectivo   
docente   donde   la   conducción   del   plantel   se   base   en   la   convivencia, otorgando 




2.1.2. Antecedentes nacionales 
Lecaros, R. (2017), en su tesis de maestría titulada “Liderazgo pedagógico y 
desempeño docente en la Institución Educativa Glorioso Húsares de Junín – El Agustino – 
2017”, presentada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. Lima, Perú; 
realizó una investigación de enfoque cuantitativo, de diseño correlacional, con el objetivo 
general de determinar la relación que existe entre el liderazgo pedagógico y el desempeño 
docente en la Institución Educativa Glorioso Húsares de Junín – El Agustino – 2017. La 
muestra de estudio estuvo conformada por 63 docentes de la Institución Educativa 
Glorioso Húsares de Junín. Asimismo, se realizó la validación de los instrumentos, 
indicando su validez y confiabilidad, recurriendo a la técnica de opinión de expertos y al 
análisis estadístico de fiabilidad. El cuestionario, fue de escala tipo ordinal, para cada una 
de las variables de estudio. Para el proceso de los datos inferenciales se aplicó el 
estadístico de Spearman. Los resultados obtenidos señalaron que existe relación directa 
entre el liderazgo pedagógico y el desempeño docente, Así como, existe una relación entre 
las variables desempeño docente y la dimensión metas y expectativas, la dimensión uso 
estratégico de los recursos, y la dimensión planeamiento, coordinación y evaluación de la 
enseñanza.  
Mestanza, S. (2017), en su Tesis de Maestría titulada “Liderazgo pedagógico del 
director y desempeño profesional docente en la I.E. ‘San Antonio de Jicamarca’, del 
distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima metropolitana” presentada en la Escuela de 
Posgrado de la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima, Perú¸ realizó una 
investigación con el objetivo general de determinar la relación que existe entre el liderazgo 
pedagógico del director y el desempeño profesional de los docentes y, como objetivos 
específicos, identificar la relación entre la capacidad en la gestión institucional y el 
desempeño profesional de los docentes, la habilidad en el manejo administrativo de los 
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recursos educativos y el desempeño profesional de los docentes y la competencia en la 
orientación de los procesos pedagógicos y el desempeño profesional de los docentes. Es 
una investigación de tipo descriptivo que pretende medir o recoger información de manera 
independiente sobre las variables a fin de conocer cómo se relacionan éstas; es decir, si 
existe una relación asociativa o funcional entre la Variable Cualitativa: Liderazgo 
Pedagógico del Director; y, la Variable Cualitativa: Desempeño Profesional Docente. 
Dadas las características de la investigación, le correspondió un Diseño Transeccional o 
Transversal Correlacional-Causal, que se limita a establecer relaciones entre variables sin 
precisar sentido de causalidad; es decir, no pretende establecer una relación causal, solo se 
circunscribe a describir las relaciones entre las variables únicamente en términos 
correlacionales.  
La población estuvo constituida por 58 integrantes de la comunidad educativa; es 
decir, por 01 director, 01 sub directora y 56 docentes, 08 de educación inicial, 24 de 
educación primaria y 24 de educación secundaria. La muestra lo constituyeron los 56 
docentes de los tres niveles educativos. Este estudio de investigación contempló un 
muestreo no probabilístico; es decir, de tipo intencional, intencionado o criterial, donde la 
representatividad se da en base a una opinión o intención particular de quien selecciona la 
muestra.  Las técnicas seleccionadas han sido la encuesta y la observación. Los 
instrumentos fueron el cuestionario sobre liderazgo pedagógico del director y la ficha de 
observación del desempeño profesional docente, que fueron sometidos a un proceso de 
validación mediante juicio de expertos y a un estudio de confiabilidad y validez. 12 Los 
resultados de la investigación, según la Prueba de Chi-Cuadrado de Pearson, indican que 
no existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico del director y el 
desempeño profesional docente. 
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Macahuachi, P. y Gonzales, K. (2017), en su tesis de licenciatura titulada “Liderazgo 
directivo y desempeño docente en la institución educativa inicial Nuestra Señora de la 
Esperanza del distrito de Tambopata Puerto Maldonado - 2016”, presentada en la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, Puerto Maldonado, Perú; realizaron 
una investigación de tiene como objetivo determinar la relación que existe entre los estilos 
de liderazgo directivo y el desempeño docente en el nivel inicial nuestra Señora de la 
Esperanza de Puerto Maldonado – 2016, la investigación presentó un diseño de 
investigación descriptivo Correlacional que buscó determinar la correlación entre estas dos 
variables. Tanto la encuesta sobre liderazgo directivo como la ficha de evaluación del 
desempeño docente fueron aplicadas sobre toda la población conformada por 25 
profesores, sin criterios de exclusión. Se trató de obtener resultados de correlación entre los 
aspectos estudiados. Concluyen que existe una relación directa y significativa entre la 
percepción del liderazgo directivo y el desempeño docente en la Institución Educativa 
Inicial Nuestra Señora de la Esperanza de Puerto Maldonado – 2016. 
Martínez, Y. (2012), en su tesis titulada “El liderazgo transformacional en la gestión 
educativa de una institución educativa pública en el distrito de Santiago de Surco”, 
presentada en la Pontificia Universidad Católica del Perú, realiza una investigación de 
nivel descriptivo, de tipo ex post facto y modalidad de estudio de caso determinada por 
criterios pertinentes en la realidad peruana. Sostiene que el liderazgo transformacional del 
director en una I.E. Pública es importante porque contribuye en el desarrollo de las 
potencialidades de los docentes y favorece al vínculo interpersonal con ellos, Los docentes 
sólo le reconocen algunas características del liderazgo organizacional principalmente 
vinculadas a la dirección de la organización y en la forma como se vincula con ellos, como 
son  la influencia en el docente (91.5%), la motivación en el docente (93.5%) y la 
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estimulación del docente (96.1%). Un grupo de ellos le reconocieron otras características 
como su autoridad, poder de convencimiento y apoyo en el trabajo. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Referente a liderazgo del director 
2.2.1.1. Definiciones de liderazgo 
Según Ander-Egg (1997), el liderazgo es la función realizada dentro del grupo por el 
líder, en algunos casos con ribetes carismáticos.  Existen diferentes formas de liderazgo 
según las situaciones y tareas: una persona puede ser líder en un grupo y seguidor en otro. 
Se puede ejercer influencia en un determinado campo o para la realización de una tarea y 
no ejercer ninguna influencia de liderazgo en otros ámbitos de actuación. 
El concepto de liderazgo desde la perspectiva de Ander-Egg; se desarrolla desde el 
ámbito donde actúa el líder; la función de liderazgo lo realiza en una organización o grupo 
de personas. Esta función puede incluir el carisma en algunos casos. No siempre la persona 
será líder en todas las organizaciones. En otros grupos puede ser un seguidor todo depende 
de las habilidades, las tareas o intereses que puede tener la persona líder en una 
organización. Ej. Una persona puede ser líder en su centro de trabajo, pero en su 
comunidad o parroquia puede ser solamente un seguidor debido a la existencia de otra 
persona con las habilidades, conocimiento de la teoría y la capacidad de liderazgo. 
Para Burns (1981), el liderazgo es el proceso por medio del cual los líderes producen 
a los seguidores a actuar en la búsqueda de objetivos que representen los valores, 
motivaciones, deseos, necesidades, aspiraciones de uno y otros, líderes y seguidores. Según 
Burns, el concepto de liderazgo es un proceso donde los seguidores son inducidos por los 
líderes a actuar para buscar los objetivos que no solamente representen los intereses y 
aspiraciones de líder sino de los demás integrantes del grupo. Al mismo tiempo, deberá 
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incluir las motivaciones, deseos y necesidades que tienen el líder y el grupo en la 
organización. Citado por Guibovich (2006). 
Knickerbocker (1967), en términos de dinámica del comportamiento humano, 
considera el liderazgo como la función de las necesidades existentes en una situación dada 
y consiste en la relación entre un individuo y un grupo. En relación funcional solamente 
existe cuando un líder es percibido por un grupo como detector de medios para la 
satisfacción de sus necesidades. Así seguirlo puede ser para el grupo un medio de aumentar 
la satisfacción de necesidades o de evitar su disminución. El líder surge como un medio 
para la consecución de los objetivos deseados por un grupo. Desde la perspectiva de 
Knickerbocker, el concepto de liderazgo es una relación funcional, ésta existe cuando el 
líder y el grupo se relacionan e interactúan realizando acciones y comportamientos para 
afrontar una necesidad evidente. El líder es quien deberá satisfacer las necesidades 
desarrollando sus habilidades, conocimientos y capacidad de liderazgo para lograr la 
consecución de los objetivos. Citado por Chiavenato (1986). 
Chiavenato (2002), señala que el liderazgo es un fenómeno social que ocurre 
exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones. Es una influencia 
interpersonal ejercida en una situación dada y dirigida a través del proceso de 
comunicación humana para la consecución de uno o más objetivos específicos. Define que 
el liderazgo es la capacidad de influir en las personas para que ejecuten lo que deben hacer. 
El líder ejerce influencia en las personas orientado hacia sus objetivos, las percepciones de 
los objetivos de aquellas. La definición del liderazgo incluye dos dimensiones: la primera 
es la capacidad supuesta de motivar a las personas para que hagan aquello que debe 
realizarse. La segunda es la tendencia de los subordinados a seguir aquello que perciben 
como instrumento para conseguir sus objetivos y satisfacer las necesidades personales. 
Consecuentemente, el concepto de liderazgo desde la perspectiva de Chiavenato; es 
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eminentemente social porque se da en las organizaciones o grupos sociales donde hay una 
influencia interpersonal del líder en sus seguidores. Es ejercida en una situación donde la 
presencia y acción del líder es muy necesaria y fundamental; para ello, se hace uso del 
proceso de comunicación humana que nos lleva a la consecución de los objetivos. 
Alvarado (2003), al ocuparse del liderazgo y en relación con la gerencia lo define 
como: La función de conducir, guiar, dirigir a los colaboradores en base a la fuerza de las 
ideas, del carácter, del talento, la voluntad y la habilidad administrativa hacia el logro de 
los objetivos institucionales pre-establecidos. 
Cueva (2006), señala que el liderazgo es la función o autoridad de quien conduce o 
dirige. La palabra liderazgo cubre las nociones de autoridad, de poder, de prestigio, en 
otras palabras, define el fenómeno de cristalización de las opiniones y comportamientos de 
un grupo bajo la acción de un líder. 
2.2.1.2. Teorías de liderazgo 
Teoría situacional o contingencial de Paul Hersey y Kenneth Blanchard 
Respecto a esta teoría, Robbins (1999) sostiene que: “El liderazgo situacional es una 
teoría de la contingencia que se enfoca en la disponibilidad de los seguidores (…). El 
énfasis en los seguidores en relación con la eficacia del liderazgo refleja la realidad que 
constituye el que los seguidores acepten o rechacen al líder. A pesar de lo que el líder haga, 
la eficacia depende de las acciones de sus seguidores (…). El término disponibilidad se 
refiere a la medida en la cual la gente tiene la capacidad y la voluntad de llevar a cabo 
tareas específicas”. 
Como se puede apreciar esta teoría se basa en la aplicación de dos variables: la 
madurez laboral y la madurez psicológica del subalterno. La madurez laboral dado por el 
nivel de habilidad, destreza y aprestamiento que evidencia al realizar sus tareas cotidianas; 
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y la madurez psicológica evidenciada por la confianza en sí mismo y que por tanto hace 
que dicha persona se sienta muy segura. 
Basado en la madurez que manifiestan los subordinados, el líder que los dirige debe 
adecuar su estilo a dicha situación. Así puede orientar su atención y esfuerzo hacia las 
tareas que realizan o hacia las relaciones con y entre ellos. Significa que cuanto mayor sea 
la madurez mayor debe ser el nivel de información a proporcionar y menor la asignación 
de tareas y viceversa; esto en razón a que debería posibilitarle tiempo necesario al 
subalterno maduro para que oriente sus energías al desarrollo cualitativo de sus trabajos, 
para que aporten ideas creativas y opiniones positivas para mejorar la calidad y eficiencia 
institucional. Al contrario, al subalterno inmaduro mantenerlo permanentemente ocupado, 
antes que informado, para volcar sus energías en un mejor rendimiento. De acuerdo con 
esta teoría los autores proponen cuatro estilos de liderazgo: 
a. El Informativo: aplicable cuando el subordinado está en proceso de 
aprendizaje (inmaduro), considera una baja relación, pero una gran orientación 
a la tarea. 
b. El Persuasivo: cuando el subordinado es más competente (un tanto más 
maduro) se concede mayor importancia tanto a la realización como a la tarea. 
c. El Participativo: cuando el subordinado ha logrado un mayor grado de 
madurez la orientación o énfasis a la tarea es un tanto más baja (se asume que 
ellos solos pueden trabajar) y más bien se enfatiza en las relaciones.   
d. El Delegatorio: corresponde a un alto grado de madurez, por lo que se le puede 
delegar tareas sin necesidad de tanto control y también debido a la alta confianza 
y seguridad requieren de poca atención a las relaciones. 
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En síntesis, esta es una teoría de aplicación evolutiva y diferenciada del liderazgo de 
acuerdo a como vaya desarrollando la madurez del subordinado. 
Teoría del liderazgo transformacional de Gerald Burns – Bernard Bass 
Se atribuye a Gerald Burns como el iniciador del concepto y como continuador a 
Bemard Bass, quienes consideran que la necesidad de cambios radicales en valores y 
patrones de comportamiento obligan a la presencia de nuevos líderes que sean capaces de 
crear y transmitir una visión clara del futuro, de crear un clima social y una cultura 
organizacional que responda a los retos del futuro. 
En la actualidad se enfatiza con frecuencia de este nuevo tipo de líder, 
probablemente como respuesta a los enfoques situacionales, tratando de revalorar el 
estudio del liderazgo centrado en el líder como persona, por cuanto éste ha ido perdiendo 
importancia en la teoría al ser estudiado conjuntamente con las demás situaciones 
condicionantes del liderazgo, las tareas y los seguidores. 
Álvarez, M. (2001) define el liderazgo transformacional como: “El rol que desarrolla 
un tipo de líder capaz de ayudar a tomar conciencia a los demás de sus posibilidades y 
capacidades, a liderar sus propias actividades dentro de la organización pensando en sus 
crecimiento y desarrollo profesional. El líder transformacional es capaz de infundir valores 
a una organización que explicitan el por qué y el paraqué de la actividad de la 
organización”. 
Lussier y Achua (2005), manifiestan que: “Se conoce a los líderes 
transformacionales por mover y cambiar cosas ‘a lo grande’ al comunicar a sus seguidores, 
aprovechando los más altos ideales y motivos de éstos, una visión especial del futuro (…). 
El líder transformacional influye para lograr el cambio de enfoque de los intereses propios 
hacia los intereses colectivos”. 
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En efecto, el líder transformacional es capaz de motivar más allá de lo esperado, 
incrementa el sentido de importancia y valor de las tareas, logra trascender el interés 
individual de sus subalternos por el amor al equipo y a la organización, establece niveles 
de rendimiento expectantes y aumenta el nivel de necesidades para llegar hasta el de 
autorrealización.  
Palomo (2000) lo define como: “la habilidad de desarrollar y movilizar a los recursos 
humanos hacia los niveles más altos de satisfacción, es decir, que los colaboradores 
consigan más de lo que esperaban conseguir por ellos mismos antes de ser liderados”. 
Teoría de Liderazgo Transformacional y Transaccional de Bass –Avolio  
Esta teoría en la actualidad ya no es una novedad, ya que se vienen estudiando y 
profundizando tanto en el campo empresarial como en la educación, desde que Burns 
planteó en 1978 distinguiendo dos tipos de liderazgo opuestos en un continuo: el 
transaccional y el transformacional. 
Mendoza (2005) al respecto destaca lo siguiente: “Burns argumenta que el liderazgo 
transaccional enfatiza en los intercambios entre el líder y los seguidores. Los seguidores 
reciben cierto valor como resultado de su trabajo. Bassen (1985) afirma que la relación de 
intercambio se traduce como un factor de ‘costo beneficio’. El liderazgo transformacional 
está enfocado en elevar el interés de los seguidores, el desarrollo de la autoconciencia y 
aceptación de la misión organizacional y el ir más allá de sus autointereses por el interés de 
bienestar de grupo” 
Bernard Bass desde 1985 operativiza los conceptos convirtiéndolos en líneas de 
investigación. Y dado que los líderes en su desempeño directivo pueden presentar patrones 
de conducta que combinan elementos de diversos estilos de liderazgo, Bass en conjunto 
con Bruce Avolio, proponen el modelo de liderazgo de rango completo “Full 
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RangeLeadership” (FRL), el cual incluye los componentes del liderazgo transformacional 
y del transaccional para conformar un todo que brinde como resultados las satisfacción de 
las necesidades de los individuos y del grupo, el esfuerzo extra requerido para el logro de 
los objetivos compartidos y la eficacia y efectividad de la organización. Citado por Solís 
(2010). 
De acuerdo a las definiciones de las teorías y estilos presentados, se puede establecer 
diferencias entre el liderazgo transaccional y transformacional. Para esto tomamos como 
referencia lo puntualizado por Lussier y Achua (2005): 
Tabla 1.  
Diferencias entre Liderazgo Transformacional y Transaccional 
Liderazgo transformacional Liderazgo transaccional 
Es más duradero, especialmente 
cuando el proceso de cambio está 
bien diseñado y ejecutado. 
Crean un cambio significativo 
tanto en los seguidores como en 
las organizaciones. 
Inspira a los seguidores a ir más 
allá de sus propios intereses en 
bien del grupo. 
Tiende a ser transitorio, ya que una 
vez que una transacción se 
completa, la relación entre las 
partes puede concluir o redefinirse. 
Promueven la estabilidad. 
Trata de satisfacer las necesidades 
individuales de los líderes como 
premio para completar una 
transacción dada. 
 
2.2.1.3. Dimensiones del liderazgo del director 
Las dimensiones del modelo de liderazgo de rango completo de Bass y Avolio, 
fueron adecuadas y utilizadas en diversas investigaciones empíricas del campo educativo, 
dentro de las cuales podemos citar: Maureira (2004) y Thieme Jara (2005), entre otros. Y 
para el presente estudio consideramos las dimensiones desarrolladas por estos autores:  
Liderazgo Transformacional y Liderazgo Transaccional 
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Liderazgo transformacional 
A continuación, se describen los elementos característicos del liderazgo 
transformacional: 
a. Influencia idealizada o carisma (atributo y conducta) 
Los líderes transformacionales desarrollan comportamientos que resultan en modelos 
de actuación para sus seguidores. Son admirados, respetados e inspiran confianza. Los 
seguidores se identifican con ellos y desean emularlos. El líder desarrolla estos atributos 
preocupándose de las necesidades de los otros por sobre las propias. Es consistente y 
demuestra niveles altos de ética y moral. Evita usar su poder en beneficio personal (Bass y 
Avolio, 1994, citado por Thieme Jara, 2005). 
En cuanto a esta dimensión de acuerdo con Bass y Avolio (1989) citado por 
Mendoza Martínez (2005), el líder carismático proporciona la visión y un sentido de 
misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, incrementa el optimismo. Y 
Yammarino y Bass (1990), los líderes carismáticos motivan, despiertan e inspiran a los 
seguidores. 
b. Inspiración motivacional 
De acuerdo con Mendoza Contreras (2012), el líder se preocupa por actuar como un 
modelo para los seguidores, comunica una visión y utiliza símbolos para enfocar esfuerzos. 
Comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. Orienta a 
los seguidores a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre 
una causa. 
Aumenta el optimismo, el entusiasmo y logra una mayor implicación en la idea 
centro como organización y como visión de futuro. Ofrece palabras alentadoras, aumenta 
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el grado de optimismo y entusiasmo. Transmite la misión con soltura y seguridad. Conduce 
a altos niveles de actuación de los equipos. 
Pesi Puig (1989) citado por Thieme Jara (2005), señala las siguientes acciones como 
típicas de este estilo: tratar a cada colaborador de acuerdo a sus individualidades, reconocer 
los logros o el trabajo bien hecho, entregar siempre apoyo y respaldo a sus colaboradores, 
transmitir información permanentemente, delegar funciones, incrementar 
responsabilidades, propiciar un buen clima laboral, fomentar el intercambio de experiencia 
intergeneracional, facilitar la participación en la toma de decisiones y fomentar el trabajo 
en equipo. 
c. Estimulación intelectual 
Se refiere a las habilidades del líder para entender y resolver problemas tomando en 
cuenta nuevos caminos, para romper con los esquemas del pasado. 
El líder estimula intelectualmente a los seguidores al proporcionar un flujo de nuevas 
ideas que desafían los viejos paradigmas permitiendo un replanteamiento de conceptos y 
formas de hacer las cosas. (Bass y Avolio, 1990, citado por Mendoza Martínez, 2005). 
En términos generales el líder transformacional, alienta la inteligencia, la 
racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la 
innovación. Crea un entorno flexible y abierto a aprender de la experiencia. Al respecto 
Bennis y Nanus (1985), citado por Thieme Jara (2005) señalan que un elemento crítico 
para fomentar la innovación y la creatividad es mantener la confianza en la organización. 
Los procesos innovadores causan resistencia y se requieren numerosos intentos antes de ser 




d. Consideración individual 
Se refiere a las habilidades del líder para tratar a los seguidores con cuidado y 
preocupación. Cada seguidor se siente valorado por su aportación. Asesora y proporciona 
apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que cada miembro 
acepte, entienda y mejore. 
El líder conoce las necesidades específicas de cada uno de sus seguidores, es mentor 
y facilitador. Vincula las necesidades individuales de cada uno de sus seguidores con las de 
la organización. En términos generales, presta atención personal, trata a cada trabajador de 
manera individual, dirige y aconseja. 
Mientras que el carisma de un líder puede atraer a los seguidores hacia una visión o 
misión, la consideración individual empleada por un líder contribuye también de manera 
significativa en lograr el potencial más amplio de los seguidores (Yammarino y Bass, 
1990, citado por Mendoza Martínez, 2005). 
e. Tolerancia psicológica 
Se refiere al uso del sentido del humor como estrategia por el líder para resolver 
situaciones conflictivas en aspectos de relación humana. Usa el sentido del humor para 
indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. 
Liderazgo transaccional 
A continuación, se describen los elementos característicos del liderazgo 
transaccional: 
a. Recompensa contingente 
El líder recompensa a los seguidores por lograr los niveles de actuación 
especificados. La recompensa es dependiente del esfuerzo y el nivel de actuación de logro. 
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Contrata el intercambio de recompensas por esfuerzos, promete recompensas por el buen 
rendimiento, reconoce logros. 
Una recompensa puede tomar una gran variedad de formas materiales como premios 
por trabajo bien hecho, recomendaciones para aumentar sus remuneraciones, bonos y 
promociones; o inmateriales como reconocimiento público y honores por servicios 
prestados. Por otra parte, el líder también puede utilizar una gran variedad de formas de 
penalización cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente (Bass, 1985, citado por 
Thieme Jara, 2005). 
b. Dirección por excepción activo 
El líder controla y busca que no existan desviaciones que se alejen de las reglas y las 
normas, toma medidas correctivas. Está constantemente supervisando la actuación de los 
seguidores. Se concentra en las fallas, los errores y las irregularidades. 
c. Dirección por excepción pasivo 
Caracteriza a los líderes que sólo se aparecen en la acción cuando las desviaciones e 
irregularidades han ocurrido. Aparece cuando no se satisfacen los estándares esperados. 
Hasta aquí hemos enunciado y descrito las dimensiones de liderazgo 
transformacional y transaccional propuesto por Bass y Avolio, vale aclarar de acuerdo al 
modelo de liderazgo de rango completo (LRC), adecuando cada factor a la naturaleza de la 
investigación. Ya que al decir de Bass y Avolio (2000), el modelo de liderazgo 
transformacional ha sido probado con éxito en muy distintos escenarios organizacionales y 
en diferentes culturas. 
Esta teoría tiene mucha trascendencia hoy en día en la educación, es decir por la 
exigencia de una educación de calidad con equidad y por los constantes cambios e 
innovaciones, los cuales exigen que los directores asuman estilos de liderazgo que les 
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permitan ser efectivos, para ello el liderazgo transformacional es la más pertinente. Como 
lo señala Bass (1988) citado por Thieme Jara (2005) los directores eficaces deben 
considerar individualmente a los miembros del equipo directivo, a los profesores y 
alumnos. El conocimiento de las fortalezas de cada uno y el apoyo que les brinda para 
superar sus debilidades le otorgan la fortaleza para liderar adecuadamente. Deben poseer 
un claro sentido de la misión de la institución integrando al profesorado y alumnado en él, 
ser persuasivos y plantearse metas altas de desempeño, motivar a sus seguidores para 
vencer el statu quo que haga posible la renovación pedagógica. 
2.2.2. Referente a labor docente 
2.2.2.1. Definiciones  
Según Nieves (1994), el maestro, profesor, educador ya no debe ser un simple 
expositor de temas, el docente está obligado a ser la persona que va a orientar al alumnado 
en el aprendizaje, no solo desde el punto de vista del conocimiento y de transformaciones, 
sino también de los hábitos, aspiraciones, preferencias, actitudes e ideales del grupo que 
regenta. Estos señalamientos denotan las múltiples funciones que debe asumir el educador, 
quien lidera y tiene bajo su responsabilidad la formación del ser humano. 
El Ministerio de Educación de Colombia, sobre el papel del docente o la labor de 
docente dice que es indispensable y determinante, ya que serán los encargados de 
acompañar a los alumnos en sus inquietudes, sus preguntas, sus respuestas, en reglas 
generales, en todo el proceso enseñanza aprendizaje, de ellos, probablemente, dependa el 
aprendizaje significativo que cada uno de los alumnos obtenga al “final de la jornada”. 
La labor del docente no se limita al tiempo de la jornada en el aula, es necesario que 
prepare clases, revise tareas, analice el aprovechamiento de cada uno de sus alumnos, se 
actualice, planee las mejores estrategias y métodos de enseñanza, se cultive asistiendo a 
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eventos culturales, que lea, que vaya al cine, al teatro, en fin que esté en constante 
preparación.  (Saulés, 2013) 
Para Salvador y Saperma (2002), la profesión de enseñar, tiene un gran valor social; 
hasta puede decirse que ninguna otra carrera ofrece al profesionista mayor oportunidad 
para beneficiar a otro ser humano que la docencia” ya que facilita a través de su gestión 
una formación académica, social, afectiva, física y psicológica. En ese orden de ideas, el 
rol del docente dentro de la sociedad toma mayor relevancia y se le exige estar preparado 
para brindar las herramientas necesarias en cuanto a la innovación y al cambio impuesto en 
el campo educativo, requiriéndose poseer competencias conceptuales, procedimentales y 
actitudinales para desarrollar sus acciones en la práctica pedagógica. 
Valdés (2004), considera que la evaluación profesoral no debe verse como una 
estrategia de vigilancia jerárquica que controla las actividades de los profesores, sino como 
una forma de fomentar y favorecer el perfeccionamiento del profesorado; como una 
manera de identificar las cualidades que conforman a un buen profesor para, a partir de ahí, 
generar políticas educativas que coadyuven a su generalización” es por ello, que la 
evaluación debe ser utilizada como una forma de generar información sobre la actuación 
docente, que permita medir no sólo los logros o avances del proceso aprendizaje, sino 
también el adelanto en la misión institucional. Como puede verse, la acción docente 
trasciende se proyecta y determina el aprendizaje, siendo determinante el desempeño como 
factor principal de esta misión. 
La evaluación de la actuación docente es un proceso sistemático de obtención de 
datos válidos y fiables, con el objetivo de valorar el efecto educativo que produce en los 
alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad 
laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales, con alumnos, padres, directivos, 
colegas y representantes de las instituciones de la comunidad. Lo antes señalado, resalta 
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los distintos roles que ejerce el educador en su acción diaria, lo cual amplía y valoriza la 
dimensión de su desempeño, no es un dador de clases, es un elemento importantísimo que 
interactúa directamente con todos los que conforman la comunidad educativa. (Valdés, 
2004). 
2.2.2.2. Dimensiones de la labor docente 
Para efectos de la presente investigación, abordaremos el tema desde las dos aristas 
más desarrollas e involucradas en el aprendizaje significativo de los oficiales alumnos: 
Labor didáctica o desempeño didáctico, y 
Labor académica o desempeño académico. 
Desempeño didáctico 
El desempeño didáctico del docente universitario, a la luz de los avances 
tecnológicos, constituye un reto evidente en todas las áreas. Más aún si participan en la 
formación de nuevos profesores, pues aquí se asimilan los modelos que luego se han de 
replicar. Si este modelo adolece de ineficiencia, ora porque perdió vigencia ora porque 
funcionó en un determinado contexto, corremos el riesgo de mimetizar modelos 
pedagógicos caducos. (Tolentino, 2014). 
Según Hardy (2011), los cambios paradigmáticos en la formación del profesional de 
la enseñanza superior en el nuevo siglo traen consigo, necesariamente, una concepción 
diferente de la docencia en dicho nivel y de los roles que desempeñan profesores y 
estudiantes en el proceso de enseñanza-aprendizaje. La concepción del profesor como 
transmisor y del estudiante como receptor de conocimientos es sustituida por la concepción 
del docente como orientador, guía que acompaña al estudiante en  el proceso  de 
construcción  no  solo  de  conocimientos  sino  también  en  el  desarrollo  de  habilidades 
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y valores asociados a un desempeño profesional eficiente, ético y responsable,  y del 
estudiante como sujeto de aprendizaje. 
Según Herrán (2003), debido a la vertiginosa circulación del conocimiento en la 
actualidad, el docente de educación superior no puede descuidar la parte pedagógica sino 
nutrirla con un enfoque interdisciplinario a fin de abordar su especialidad con mayor 
amplitud y eficacia. 
Tolentino (2014), hace un análisis y manifiesta que en el proceso de enseñanza – 
aprendizaje predomina el carácter repetitivo que se convierte en un círculo vicioso. 
Algunos profesores enseñan como a ellos les enseñaron y, generalmente, no cuentan con 
una adecuada preparación didáctica: en sus clases todavía prevalece el viejo paradigma que 
considera al profesor como el principal actor de dicho proceso. Una de las causas de la 
lentitud en la adopción de un enfoque más comprometido subyace en la naturaleza 
masificada de nuestra educación.  
a. Estrategias didácticas 
Las estrategias didácticas son herramientas claves para el buen desempeño de la 
acción pedagógica, en la práctica cotidiana es indispensable su diseño por medio de las 
cuales se planean y desarrollan las interacciones que enlazan la construcción del 
conocimiento de los discentes con el contenido que aprenden. Inicialmente buscaremos las 
raíces de estos dos términos, para luego asociarlos. 
La palabra “estrategia” proviene del griego stratogos: general, arte de dirigir, propio 
del ámbito militar. Alude a la actividad del estratega (general del ejército) quien dirigía y 
orientaba las fuerzas militares de las tropas con una dirección definida para lograr los 
objetivos trazados para cuyo efecto el estratega debía poseer espíritu de organización, 
proyección y conducción. (Enciclopedia Wikipedia) 
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La palabra “didáctica”, por otro lado, proviene del griego didastékene: enseñar y 
tékene: arte. Así tenemos el clásico concepto de didáctica: “el arte de enseñar”. En nuestros 
días, gracias a las investigaciones pedagógicas recientes, una estrategia didáctica es 
entendida como un modelo para preparar, ordenar y dirigir un proceso de enseñanza – 
aprendizaje con el objetivo de lograr aprendizajes significativos en los estudiantes. Esta es 
una propuesta conceptual cuya base ha sido desarrollado por diversos autores: 
(Enciclopedia Wikipedia). 
Según Manyari (2010), las estrategias didácticas son un conjunto de acciones 
conscientemente planificadas por el docente que involucra la aplicación de métodos, 
técnicas y el uso de materiales que de manera flexible y adaptativa emplea con el fin de 
propiciar experiencias que promueven el logro de los aprendizajes de los estudiantes. Las 
estrategias hilvanan una secuencia contextual e involucran las motivaciones de los 
estudiantes, los recursos disponibles y una plataforma académica que, no obstante, deben 
tener un carácter flexible porque la estrategia didáctica es puesta en práctica por personas y 
afecta a personas, por cuya razón su implementación nunca será lineal, paso a paso, tal 
como se ha previsto, sino flexible, encaminada a superar dificultades, modificando 
aspectos del plan inicial, el cual se utiliza como guía adaptándose a los estudiantes y al 
contexto. 
Según Charry (2008), para que las estrategias didácticas cumplan con su objetivo 
deben tener: 
- Una clara formación prospectiva (ideales, valores, actitudes y hábitos) 
- Una secuencia clara y coherente de los aprendizajes 
- Praxis cotidiana de una educación democrática de carácter horizontal 
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Estos componentes de por sí no resultan suficientes sin la participación 
comprometida del docente “quien en tanto profesional de la enseñanza ha de poseer 
competencias respecto al fondo (teoría) y forma (didáctica) para involucrar al alumno en su 
dominio, y ser capaz de actualizarse y desarrollarse profesionalmente”. 
La estrategia didáctica, es el conjunto de procedimientos que apoyados en técnicas de 
enseñanza, tienen por objeto llevar a buen término la acción didáctica. Para mayor 
comprensión del contenido, iniciaremos con la definición del concepto, desde la 
perspectiva de diversos autores. Avanzini (1998). Considera que las estrategias didácticas 
requieren de la correlación y conjunción de tres componentes: misión, estructura curricular 
y posibilidades cognitivas del alumno. Citado por Tovar (2011) 
De la Torre (2000), define el concepto de la siguiente manera: “Elegid una estrategia 
adecuada y tendréis el camino para cambiar a las personas, a las instituciones y a la 
sociedad. Si se trata de resolver un problema, tal vez convenga distanciarse de él en algún 
momento; si se pretende informar, conviene organizar convenientemente los contenidos; si 
hay que desarrollar habilidades o competencias necesitamos recurrir a la práctica; si se 
busca cambiar actitudes, la vía más pertinente es la de crear situaciones de comunicación 
informal. Citado por Tovar (2011). 
Para Díaz (2002), las estrategias de enseñanza son los procedimientos o recursos 
empleados por el agente de la enseñanza con el fin de lograr aprendizajes significativos.  
Necesitamos una gestión pedagógica diferente, capaz de crear las condiciones 
suficientes para que los alumnos sean artífices de su proceso de aprendizaje y el docente, 
un facilitador. Este nuevo escenario, sin embargo, exige una reestructuración tanto en el 
plano pedagógico como en el teórico, priorizando y contextualizando no solamente las 
formas sino sobre todo los contenidos. 
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b. Métodos didácticos. 
Tabla 2.  
Clasificación de métodos didácticos (PUCP) 
Método Características Limitaciones 
  Exposición oral El estudiante toma apuntes, 
  Puede apoyarse en algunos memoriza y repite. Como no es 
significativo, lo olvida. 
Método expositivo 
(lección magistral) 
Medios y materiales (guías, 
separatas…) 
El docente cae en el 
verbalismo y memorización. 
  Partes Introducción, 
Desarrollo, Síntesis y 
conclusiones  
Ventajas: Bien empleado, muy 
útil en grupos masivos. 
  Lectura comentada de 
textos. 
Ventajas: Lleva información 
de Método Exegético 
(análisis de textos) 
Selección previa de textos. primer orden al estudiante. 
Promueve autodidactismo, 
base de la educación 
permanente. Ejercita 
capacidades intelectuales de 
análisis y síntesis. Familiariza 
el manejo de 
Partes: Lectura Análisis 
Comentario 
    conceptos y categorías. 
  Consiste en preguntas 
breves y específicas 
dirigidas a uno o a todos. 
Ventajas: estimula la reflexión 
del alumno. 
Método Interrogatorio Complementa el método 
expositivo 
Sirve para motivar la sesión, 
recoger información, verificar 
la comprensión. Medio para 
comprender la filosofía de 
vida. 
  Propicia el diálogo, 
reflexión y 
Es un método de conocimiento 
y de Método de diálogo 
(dialéctico) o heurístico 
elaboración de propios 
conceptos. 
transformación de la realidad. 
  A diferencia del 
interrogatorio, 
Iniciado por Sócrates 
(mayéutica). 
  propicia el intercambio de 
ideas. 
Para Marx Y Engels: razonar 
todo 
  Partes: en permanente cambio. 
  Durante la interacción   
  Docente – estudiante.   
El método ABP Identifica problemas y 
plantea situaciones de 
solución. 
  
  Consiste en hallar un 
procedimiento en la 
búsqueda de una verdad. 
Orientado a encontrar reglas 
empíricas y hallar trayectorias 
más fáciles de solución. Método heurístico 
Método científico Uso sistemático de 
procedimientos e 
Es el más empleado en la 
investigación científica. 
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instrumentos con el fin de 
solucionar un problema. 
  Partes: problema, hipótesis, 
trabajo de campo, 
hipótesis. 
  
  Investigación recurriendo a 
fuentes originales de 
información. 
Sirve para profundizar, 
promueve el manejo de fuentes 
primarias. Método del seminario Partes: Se dedica mucho 
tiempo a sesiones de 
trabajo, todos involucrados 
en problemas 
significativos. 
Secuencia: Seleccionar un 
tema de interés significativo, 
lugar alejado de distracciones, 
armar comisiones, asesores, 
planificarlo, previo acopio de 
bibliografía para emplearlo 
durante el seminario. 
  Sesión 1: Disertación 
introductoria. Se invita a 
inscribirse en los temas 
pensados. Cada grupo elige 
un coordinador. Debe 
llegar a conclusiones 
  
  El profesor analiza un caso. Desarrolla capacidad analítica 
  Es motivante basarse en 
hechos reales. 
capacidad desempeñar roles 
Método de casos Partes: Agiliza toma de decisiones. 
  Presentación del caso, 




  Propiciar intervenciones   
  Estas técnicas son las más 
empleadas en los métodos 
didácticos. 
Tipos dinámica grupal 
Método Discente – 
céntricas 
Conocido como técnicas 
participativas o técnicas de 
dinámica grupal. 
Técnicas formativas, para 
dinamizar el funcionamiento 
del grupo mismo 
    Técnicas operativas. 
    El grupo desarrolla algún tipo 
de Trabajo 
  Interacción directa entre 
docente y estudiante. 
(enseñanza personalizada) 
Realiza un aprendizaje más 
compacto, es posible que a 
mayor asesoría, mayor 
aprendizaje. Método tutorial Partes:   
  La tutoría despeja 
interrogantes, 
  
  Partes: Sirve para: 
Método de Diagnóstico Estudiar a profundidad 
investigación Análisis del plan de trabajo Propiciar el trabajo 
cooperativo activa Experiencia activa Desar ollar el espíritu 
investigador   Evaluación   
 
30 
Los más comúnmente usados son: 
- Los métodos activos 
- Los métodos expositivos o clase magistral 
 
1. Los métodos activos 
Los métodos activos están orientados al autoconstrucción del saber y de la 
personalidad en que los estudiantes son actores directos, opinan y asumen 
responsabilidades. Cumplen con las siguientes aristas: 
- Profesor, simple facilitador.  
- Alumnos en actividad  
- Colaboran entre ellos 
- Expresividad y actividad sensorial. 
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Tabla 3.  
Clasificación de Métodos Activos 
Método Característica 
Sistema Winnetka Individualización en base a diferencias entre los 
aprendices.  (Muy criticado) 
Plan Dalton Escuela del trabajo. Crítica: forma personas pragmáticas, 
egoístas, individualistas 
Método Cousinet Plena libertad, “que hagan lo que quieran pero que lo 
terminen”. 
Método Montessori Ambiente amplio para todo tipo de actividades, mobiliario 
adecuado a ellos. Los niños actúan en función a su edad. 
Materiales: educación de sentidos. 
Método Decroly “La escuela ha de ser para el niño”. No es importante 
calidad ni cantidad de conocimientos sino el proceso por 
el cual se adquiere. 
Método de proyectos ( 
John Dewey) 
Plantea “el cómo hacer”, con quién y para qué. Propósito: 
desplegar ingenio, paciencia, perseverancia, 
administración de energías. 
Educación nueva Revalora la actividad física, trabajo escolar comunitario. 
Proyecto en grupo Orientado a solucionar un problema que aqueja a la 
comunidad o escuela. 
Discusión controversial Los alumnos forman un club de debate. 
Rompecabezas En grupos, cada uno aporta en subtemas de una previa 
asignación. 
Trabajo en equipo (rally) Propone competencia inter grupal. La estimulación ha de 
ser constante. Premiar al mejor equipo. 
Trabajo en pares 
(Tándem) 
Homogéneo (mismas habilidades) o no. Informe al 
docente y al aula. 
 
Manyari (2010), resume, los métodos activos procuran el protagonismo del 
estudiante. Mediante su uso, se promueve la responsabilidad del propio aprendizaje, su 
capacidad para el trabajo en equipo y de colaboración indispensable entre sus miembros, la 
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apertura para saber escuchar, aprender de los demás y compartir sus aprendizajes, así como 
la toma de decisión por consenso en la resolución del problema. 
2. Los métodos expositivos o clase magistral 
Manyari (2010), nos recuerda que este método es el de mayor antigüedad y el más 
conocido. Muy empleado en el Medioevo porque no había material impreso, auditivo ni 
audiovisual. Consta de cuatro partes: presentación, desarrollo, síntesis, conclusión. Keneth 
Delgado, citado por Manyari, refiriéndose a este método, precisa que “no es clase ni es 
magistral ya que alude a una disertación tipo conferencia, no es realmente una sesión de 
aprendizaje sino un discurso” 
Sobre este método Prado (2005) manifiesta que, está demostrado que la voz por sí 
sola ofrece información sobre la personalidad del hablante, su estatus social, además de su 
estado emocional, pues las características de la voz humana están condicionadas por 
factores biológicos, como el sexo o la edad; psicológicos, como la personalidad del 
hablante o su estado emocional; geográficos, como el origen y procedencia del hablante; y 
socioculturales, en función a su pertenencia a un determinado nivel sociocultural. Una 
persona activa, alegre y segura tiende a hablar con un ritmo más rápido y un volumen de 
voz más elevado; una insegura, tímida o triste suele tener un ritmo más entrecortado y 
lento y un volumen más bajo; o una prepotente utiliza un tono grave y un ritmo lento (…) 
La calidad de la voz puede expresar distintas intenciones comunicativas, así, un mismo 
mensaje puede tener un significado distinto según se diga gritando, susurrando, con ironía, 
con seriedad, con tristeza, etc. 
3. Clase magistral en la docencia militar 
Si bien la clase magistral ha sido muy criticada porque fomenta la pasividad del 
estudiante -quien se limita a tomar apuntes sin oportunidad de  interactuar con el profesor-, 
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en la docencia militar es muy apreciada siempre y cuando se logra una trasferencia de 
conocimientos instructor-oficial alumno al mismo tiempo que invita a poner en práctica la 
cualidad de la escucha activa promoviendo tanto el razonamiento crítico como la 
investigación científica, cualidades muy preciadas en los oficiales alumnos. 
Por ejemplo, los estudiantes dan su aceptación a este método cuando las exposiciones 
son claras, ordenadas, con apoyo de otros recursos didácticos como presentaciones, 
películas, filminas, proyecciones diversas y el impulso indispensable, por parte del 
instructor, de constantes interrogaciones […] a las cuales se les puede acompañar con 
pinceladas de anécdotas para despertar mayor interés en los participantes. 
A diferencia de un conferencista, en el docente militar se reconoce también la 
importancia de la postura, el tono de voz, la expresión facial y el contacto ocular pues, en 
suma, el lenguaje corporal envía constantemente mensajes tanto positivos como negativos. 
Desempeño académico 
Marrou (1988), manifiesta que una adecuada práctica docente requiere tanto del 
dominio académico de la asignatura como de un acertado tratamiento didáctico del mismo, 
que debe ser transmitido siempre acompañado de una permanente actitud reflexiva y crítica 
frente al mundo. “La exigencia del conocimiento de las materias que definen la 
especialidad del profesor de educación superior constituye una condición esencial, su no 
cumplimiento se convierte en una cuestión de ética”. 
Vásquez (2007), manifiesta que la casa de estudios superiores “es una institución de 
máximo nivel académico […]. En suma, su nivel máximo y su nivel universal son las dos 
notas distintivas académicas fundamentales de la citada entidad”. La calidad académica de 
un docente de educación superior es fácilmente perceptible por los estudiantes por lo que la 
experiencia estudiantil en la educación básica continúa, en lo esencial, sin muchas 
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diferencias en la educación superior. Existe un horario, un ambiente, un contenido temático 
y la predisposición mutua en el proceso enseñanza – aprendizaje. 
Delors (1996), destaca el rol decisivo del docente en la apretada y variopinta realidad 
educativa en Latinoamérica: “[…] los sistemas nacionales se enseñanza superior son en la 
actualidad tan variados y complejos por lo que se refiere a sus estructuras, programas, 
alumnado y financiación, que es difícil clasificarlos en categorías claramente 
diferenciadas”. 
Charry (2008) afirma que el desempeño docente se encuentra determinado por 
factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempeño 
se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio –cultural, el entorno 
institucional, el ambiente del aula y así mismo mediante una acción reflexiva. Por eso, la 
competencia docente reúne cualidades y destrezas que pueden ser movilizados para 
enfrentar situaciones diversas en el aula. 
Según Herrán (2003), tanto en la educación básica como en la superior existe un 
propósito en la práctica pedagógica: quien asume el rol de estudiante asimila un nuevo 
conocimiento. Esta transferencia en el universo académico superior presenta tantos matices 
como formas de conocimiento humano; no se enseña de la misma manera cálculo 
diferencial en una facultad de Matemática que didáctica general en una de Educación. 
“Evidentemente, quien no sabe bien, no puede enseñar bien.  
En ambos casos, el desempeño académico del docente obedece a un perfil específico. 
Se entiende porque en cada área del conocimiento se procura desarrollar capacidades útiles 
y necesarias para el dominio de su mismo campo. Con esta lógica, los llamados a 
transmitir el conocimiento o – como muchos pregonan hoy en día- los encargados de 
desarrollar las capacidades y competencias en los niños y jóvenes de un país, léase 
docentes, están en la obligación moral de buscar continuamente su perfeccionamiento, pero 
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“en América Latina, existen sectores que obstaculizan todo esfuerzo para instaurar 
políticas de progreso en sus sistemas educativos a partir de posiciones básicamente 
gremiales que, tratando de ‘proteger al docente’, olvidan el derecho de los alumnos a 
recibir una educación cualitativamente superior e incluso no reflexionan en el derecho que 
tienen los docentes a recibir acciones de asesoramiento y control que contribuyan al  
mejoramiento de su trabajo. 
Serna (2004), el docente de educación superior encuentra en la investigación su 
acción primaria, tiene que profundizar día a día en su área de docencia, tiene que vivir 
actualizado de los desarrollos científicos y tecnológicos de su área y, a partir de allí, podrá 
comenzar a consolidar el cómo, cuáles las estrategias y metodologías para crear un 
ambiente fructífero de aprendizaje en la interacción alumno-profesor. 
a.  Competencias docentes. 
Marrou (1988), “La enseñanza universitaria es una tarea que requiere conocimientos, 
actitudes y destrezas especiales y no pueden estar libradas a la simple intuición y buen 
propósito del docente”. En ese sentido, un docente que quiera realizar una labor 
satisfactoria tendrá que demostrar competencias que hagan del alumno el principal 
protagonista de su aprendizaje. 
Montenegro (2003) señala que “el desempeño [docente] se ejerce en diferentes 
campos o niveles: el contexto socio – cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula 
y sobre el propio docente, mediante una acción reflexiva” Establece en ese sentido algunas 
competencias básicas divididas en cuatro dimensiones con sus respectivos procesos, estas 
competencias reúnen cualidades y destrezas que pueden ser movilizados para enfrentar 
situaciones diversas durante el proceso de enseñanza – aprendizaje: 
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Tabla 4.  
Competencias básicas del docente 
Competencia Proceso 
Biológica Sensorial, motriz, ubicación espacial, postura 
corporal Intelectual Lingüístico, comunicativo, lógico, cognitivo, 
científico… Social Afectivo, estético, ético 
Interperson
al 
Conocimiento de sí mismo 
Según Smith, citado por García (2008), las competencias del docente universitario 
son: 
- Dominio del conocimiento teórico y práctico acerca del aprendizaje y la conducta 
humana y dominio de la materia a desarrollar. 
- Demostración de las actitudes que promueven el aprendizaje y las relaciones humanas 
genuinas. 
- Conocimientos de los métodos, procedimientos y técnicas de enseñanza que faciliten 
el aprendizaje de los estudiantes. 
Domínguez (2010), considera: 
- Dominio del tema. Condición necesaria, aunque no suficiente para el ejercicio 
docente, pues “nadie enseña aquello que no conoce”, y se configura en un factor 
totalmente dominante en el nivel universitario. 
- Dominio de la metodología didáctica. El docente debe ser capaz de transmitir esos 
contenidos según procedimientos metodológicos apropiados con el fin de lograr 
aprendizajes significativos. 
- Experiencia docente. Debe actuar de forma creadora en cada situación didáctica 
evitando repeticiones monótonas año tras año, ya que la experiencia aporta recursos 
académicos y metodológicos. 
- Personalidad. El ejercicio docente exige parámetros conductuales de acuerdo con la 
norma estandarizada en el logro de objetivos trazados. Por otro lado, Rivas Díaz 
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precisa que si los profesores muestran actitudes negativas despiertan una serie de 
mecanismos no verbales destinados a inhibir y desinteresar a los estudiantes, y lo 
único que se consigue es que no se involucren en la clase. 
- Clima social dentro del aula. Entendido como la suma de indicadores en la 
interrelación docente – alumno: disciplina, actitud del maestro (integrador, 
dominante…). Cuando el maestro tiene una mayor preparación en estrategias de 
integración, los alumnos actúan con espontaneidad y expresan sus ideas con 
transparencia. 
- La vocación y satisfacción con la labor que realiza. Si el docente comprueba que la 
sumatoria de sus habilidades coincide con el reclamado por el magisterio, mayor será 
su satisfacción y, por tanto, mejor su desempeño profesional. 
Para Cutimbo (2008), “Es necesario que además de desarrollar competencia 
comunicativa, didáctica, investigadora y directiva en los profesores del nivel superior; se 
debe desarrollar competencia informática y una competencia extensionista con la que 
pueda desarrollar un sistema de acciones coherentes para transformar la comunidad en la 
cual se encuentra la institución superior”. Y en cuanto a los aspectos que abarca su 
desempeño, la autora menciona: la planificación de estrategias metodológicas, 
entendiéndose como la integración de componentes como métodos, técnicas, 
procedimientos, organización del ambiente y recursos para el aprendizaje. 
b. Actitudes docentes 
Gutiérrez (2002), señala que la planificación, programación, metodología, 
evaluación, atención a la diversidad, recursos materiales, etc., es decir, todo el que hacer 
educativo del profesor, se concentra en un tiempo y en un espacio. Para el análisis de la 
realización y desarrollo de las clases distingue cuatro aspectos: 
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- Motivación para el aprendizaje: acciones concretas que invitan al alumno a 
aprender. 
- Organización del momento de enseñanza: dar estructura cohesión a las 
diferentes secuencias de procesos de enseñanza del profesor y de aprendizaje 
de los alumnos. 
- Orientación del trabajo de los Alumnos: ayuda y colaboración que se efectúa para que 
los alumnos logren con éxito los aprendizajes previstos. 
- Seguimiento del proceso de aprendizaje: acciones de comprobación y mejora del 
proceso de aprendizaje (ampliación, recuperación, refuerzo). 
Para efectos de la presente investigación, abordaremos el tema desde las dos aristas 
más desarrollas e involucradas en el aprendizaje significativo de los oficiales alumnos: 
- Labor didáctica o desempeño didáctico, y 
- Labor académica o desempeño académico. 
2.3. Definición de términos básicos 
Desempeño Académico.- Evidencia concreta del dominio de los fundamentos 
teóricos concernientes a una disciplina científica. Implica además un conocimiento amplio 
y actualizado en el marco globalizante de la información. 
Desempeño Didáctico.- Conjunto de acciones que realiza el docente con el fin de 
presentar de forma clara y ordenada los conocimientos de un determinado tema a los 
estudiantes. Incluye para este fin estrategias contextualizadas y el acompañamiento 
pertinente de métodos, técnicas e instrumentos siempre en función de las necesidades de 
los estudiantes. 
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Docencia.- Proceso de reproducción cultural orientado a la formación y desarrollo de 
las personas que participan en él y por lo cual reciben una acreditación social válida en la 
cultura en la cual se desenvuelve. 
Dirección: Función o actividad necesaria para mantener de forma eficiente el 
funcionamiento de la organización, de modo que los planes lleguen a realizarse, los 
procedimientos funcionen y se logren los objetivos. 
Eficacia: Es el grado de semejanza que existe entre los resultados obtenidos y los 
objetivos propuestos para una actividad. Es hacer las cosas correctas habiendo escogido los 
objetivos apropiados. 
Eficiencia: Es el grado de efectividad con el que son aprovechados los recursos en 
general durante una actividad. Es hacer correctamente las cosas. 
 
Estilo de Liderazgo: es la forma como se cumple la función de conducir, guiar, 
dirigir a los colaboradores en base a la fuerza de las ideas, del carácter, del talento, la 
voluntad y la habilidad administrativa hacia el logro de los objetivos institucionales 
preestablecidos. 
Labor docente: Es la pertinencia de los sistemas educativos a la realidad nacional de 
cada país para responder a sus demandas sociales, producir aprendizajes significativos y 
favorecer el desarrollo integral de la persona y la sociedad. 
Liderazgo: Constituye la acción de mover a la gente en una dirección por medios no 
coercitivos, sí en base a las ideas, al carácter, talento, voluntad, habilidad administrativa y 




Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg. Existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor docente en la Escuela 
de Infantería – 2017, según la visión docente. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He. 1. Existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor docente en la 
Escuela de Infantería – 2017, según la visión docente. 
He. 2. Existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor docente en la 
Escuela de Infantería – 2017, según la visión docente. 
3.2. Variables 
Variable 1: Liderazgo del Director 
Variable 2: Labor docente 
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 3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 5.  
Operacionalización de las variables 
















































































Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscaremos sus 
dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo de 
medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo - correlacional.  
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los valores 




O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
M 
 Var 1 
    r 
Var 2 
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Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 40 
docentes, y la muestra será censal. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
Análisis de contenido: Dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, 
monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y sobre 
todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen, y 
bibliográficas. 
Observación: La técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la 
observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta 
base se ha recopilado la información. 
Encuesta: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems dirigido a los 
docentes de la Escuela, período 2017. 
4.5.2. Instrumentos 
Cuadros estadísticos 




4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un índice 
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
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Tabla 6.  
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Nivel Raango 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, que 
nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir los 
datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las medidas de 
dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona información 
adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: desviación 
típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, estos se 
graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
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4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de noviembre y diciembre. Luego de una 
entrevista con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a 
las instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través de 
los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación posterior, 
han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los componentes 
individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que permitió 
comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores de la 
realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla 7.  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 
1% - 19% Minoría no significativa 
0% Desierto 
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Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2. Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se dijo 
en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.866, lo que le dio un fuerte 
confiabilidad y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de datos de 
la encuesta.  
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 40 docentes tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
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5.2.1. Nivel descriptivo 
Variable: Liderazgo del Director 
Dimensión: Liderazgo Transformacional 
Tabla 8.  
El director proporciona la visión y misión, inspira respeto, confianza y optimismo 




Válido Siempre 15 37,5 37,5 37,5 
Casi siempre 14 35,0 35,0 72,5 
Algunas veces 8 20,0 20,0 92,5 
Casi nunca 3 7,5 7,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 





El 37.5% de los encuestados aseguran que siempre el director proporciona la visión y 
misión, inspira respeto, confianza y optimismo. El 35% de los encuestados aseguran que casi 
siempre el director proporciona la visión y misión, inspira respeto, confianza y optimismo. 
El 20% de los encuestados aseguran que algunas veces el director proporciona la visión y 
misión, inspira respeto, confianza y optimismo. El 7.5% de los encuestados aseguran que 
casi nunca el director proporciona la visión y misión, inspira respeto, confianza y optimismo 
Tabla 9.  
El director comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran 
sencillez 




Válido Siempre 19 47,5 47,5 47,5 
Casi siempre 14 35,0 35,0 82,5 
Algunas veces 5 12,5 12,5 95,0 
Casi nunca 2 5,0 5,0 100,0 








El 47.5% de los encuestados aseguran que siempre el director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. El 35% de los encuestados 
aseguran que casi siempre el director comunica grandes expectativas, expresa propósitos 
importantes con gran sencillez. El 12.5% de los encuestados aseguran que algunas veces el 
director comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 
El 5% de los encuestados aseguran que casi nunca el director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 
Tabla 10.  
El director orienta a los docentes a través de la acción, edificando confianza e inspirando 
la creencia sobre una causa 




Válido Siempre 16 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 16 40,0 40,0 80,0 
Algunas veces 6 15,0 15,0 95,0 
Casi nunca 2 5,0 5,0 100,0 





Figura 3. El director orienta a los docentes a través de la acción, edificando confianza e 
inspirando la creencia sobre una causa 
Interpretación 
El 40% de los encuestados aseguran que siempre el director orienta a los docentes a 
través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa. El 40% 
de los encuestados aseguran que casi siempre el director orienta a los docentes a través de 
la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa. El 15% de los 
encuestados aseguran que algunas veces el director orienta a los docentes a través de la 
acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa. El 5% de los 
encuestados aseguran que casi nunca el director orienta a los docentes a través de la acción, 
edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa. 
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Tabla 11.  
El director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, 
haciendo hincapié en la creatividad y la innovación 




Válido Siempre 20 50,0 50,0 50,0 
Casi siempre 13 32,5 32,5 82,5 
Algunas veces 3 7,5 7,5 90,0 
Casi nunca 4 10,0 10,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. El director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de 
problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la innovación 
Interpretación 
El 50% de los encuestados aseguran que siempre el director alienta la inteligencia, la 
racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la 
innovación. El 32.5% de los encuestados aseguran que casi siempre el director alienta la 
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inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en la 
creatividad y la innovación El 7.5% de los encuestados aseguran que algunas veces el 
director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo 
hincapié en la creatividad y la innovación. El 10% de los encuestados aseguran que casi 
nunca el director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, 
haciendo hincapié en la creatividad y la innovación. 
Tabla 12.  
El director es tolerante para indicar equivocaciones y resolver conflictos 




Válido Siempre 14 35,0 35,0 35,0 
Casi siempre 19 47,5 47,5 82,5 
Algunas veces 4 10,0 10,0 92,5 
Casi nunca 3 7,5 7,5 100,0 








El 35% de los encuestados aseguran que siempre el director es tolerante para indicar 
equivocaciones y resolver conflictos. El 47.5% de los encuestados aseguran que casi 
siempre el director es tolerante para indicar equivocaciones y resolver conflictos. El 10% 
de los encuestados aseguran que algunas veces el director es tolerante para indicar 
equivocaciones y resolver conflictos. El 7.5% de los encuestados aseguran que casi nunca 
el director es tolerante para indicar equivocaciones y resolver conflictos 
Tabla 13.  
Liderazgo transformacional frecuente 
 Respuestas Porcentaje 
de casos N Porcentaje 
Liderazgo 
Transformacionala 
Casi nunca 14 7,0% 35,0% 
Algunas veces 26 13,0% 65,0% 
Casi siempre 76 38,0% 190,0% 
Siempre 84 42,0% 210,0% 




Análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo transformacional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo transformacional” 
se tiene que un 42% de los encuestados aseguran que  siempre   el director proporciona la 
visión y  misión, inspira respeto, confianza y optimismo; asimismo comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez; orienta a los docentes a 
través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa; alienta 
la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en la 
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creatividad y la innovación; y es tolerante para indicar equivocaciones y resolver 
conflictos; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 80%, 
que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 13% opta por algunas veces y el 7% opta 
por casi nunca. 
Dimensión: Liderazgo Transaccional 
Tabla 14.  
El director recompensa a los docentes por lograr los niveles deseados 




Válido Siempre 28 70,0 70,0 70,0 
Casi siempre 2 5,0 5,0 75,0 
Algunas veces 9 22,5 22,5 97,5 
Casi nunca 1 2,5 2,5 100,0 




Figura 6. El director recompensa a los docentes por lograr los niveles deseados 
56 
Interpretación 
El 70% de los encuestados aseguran que siempre el director recompensa a los 
docentes por lograr los niveles deseados. El 5% de los encuestados aseguran que casi 
siempre el director recompensa a los docentes por lograr los niveles deseados. El 22.5% de 
los encuestados aseguran que algunas veces el director recompensa a los docentes por 
lograr los niveles deseados. El 2.5% de los encuestados aseguran que casi nunca el director 
recompensa a los docentes por lograr los niveles deseados.   
Tabla 15.  
El director utiliza una gran variedad de formas de sanciones cuando la tarea no se 
desarrolla satisfactoriamente 




Válido Siempre 16 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 16 40,0 40,0 80,0 
Algunas veces 6 15,0 15,0 95,0 
Casi nunca 2 5,0 5,0 100,0 




Figura 7. El director utiliza una gran variedad de formas de sanciones cuando la tarea no 
se desarrolla satisfactoriamente 
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Interpretación 
El 40% de los encuestados aseguran que siempre el director utiliza una gran variedad 
de formas de sanciones cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente. El 40% de los 
encuestados aseguran que casi siempre el director utiliza una gran variedad de formas de 
sanciones cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente. El 15% de los encuestados 
aseguran que algunas veces El director utiliza una gran variedad de formas de sanciones 
cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente. El 5% de los encuestados aseguran que 
casi nunca El director utiliza una gran variedad de formas de sanciones cuando la tarea no 
se desarrolla satisfactoriamente. 
Tabla 16.  
El director controla y busca que los docentes no se alejen de las reglas y las normas, toma 
medidas correctivas 




Válido Siempre 28 70,0 70,0 70,0 
Casi siempre 7 17,5 17,5 87,5 
Algunas 
veces 
2 5,0 5,0 92,5 
Casi nunca 3 7,5 7,5 100,0 





Figura 8.. El director controla y busca que los docentes no se alejen de las reglas y las 
normas, toma medidas correctivas 
Interpretación 
El 70% de los encuestados aseguran que siempre el director controla y busca que los 
docentes no se alejen de las reglas y las normas, toma medidas correctivas. El 17.5% de los 
encuestados aseguran que casi siempre el director controla y busca que los docentes no se 
alejen de las reglas y las normas, toma medidas correctivas. El 5% de los encuestados 
aseguran que algunas veces el director controla y busca que los docentes no se alejen de las 
reglas y las normas, toma medidas correctivas. El 7.5% de los encuestados aseguran que 
casi nunca el director controla y busca que los docentes no se alejen de las reglas y las 




Tabla 17.  
El director está constantemente supervisando la actuación de los docentes 




Válido Siempre 27 67,5 67,5 67,5 
Casi siempre 4 10,0 10,0 77,5 
Algunas veces 3 7,5 7,5 85,0 
Casi nunca 6 15,0 15,0 100,0 




Figura 9. El director está constantemente supervisando la actuación de los docentes 
Interpretación 
El 67.5% de los encuestados aseguran que siempre el director está constantemente 
supervisando la actuación de los docentes. El 10% de los encuestados aseguran que casi 
siempre el director está constantemente supervisando la actuación de los docentes. El 7.5% 
de los encuestados aseguran que algunas veces el director está constantemente 
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supervisando la actuación de los docentes. El 15% de los encuestados aseguran que casi 
nunca el director está constantemente supervisando la actuación de los docentes. 
Tabla 18.  
El director aparece cuando no se satisfacen los estándares esperados, particularmente en 
la labor docente 




Válido Siempre 33 82,5 82,5 82,5 
Casi siempre 4 10,0 10,0 92,5 
Algunas veces 3 7,5 7,5 100,0 




Figura 10. El director aparece cuando no se satisfacen los estándares esperados, 
particularmente en la labor docente 
Interpretación 
El 82.5% de los encuestados aseguran que siempre el director aparece cuando no se 
satisfacen los estándares esperados, particularmente en la labor docente. El 10% de los 
encuestados aseguran que casi siempre el director aparece cuando no se satisfacen los 
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estándares esperados, particularmente en la labor docente. El 7.5% de los encuestados 
aseguran que algunas veces el director aparece cuando no se satisfacen los estándares 
esperados, particularmente en la labor docente. 
Tabla 19.  
Liderazgo transaccional frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Liderazgo Transaccionala Casi nunca 12 6,0% 30,0% 
Algunas veces 23 11,5% 57,5% 
Casi siempre 33 16,5% 82,5% 
Siempre 132 66,0% 330,0% 
Total 200 100,0% 500,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo Transaccional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Liderazgo Transaccional” se 
tiene que un 66% de los encuestados aseguran que  siempre  el director recompensa a los 
docentes por lograr los niveles deseados; utiliza una gran variedad de formas de sanciones 
cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente; controla y busca que los docentes no se 
alejen de las reglas y las normas, toma medidas correctivas; está constantemente 
supervisando la actuación de los docentes; y aparece cuando no se satisfacen los estándares 
esperados, particularmente en la labor docente; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 82.5%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
11.5% opta por algunas veces y el 6% opta por casi nunca. 
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Variable: Labor docente 
Dimensión: desempeño Didáctico 
Tabla 20.  
La metodología empleada por los docentes coincide con el plan curricular 




Válido Siempre 13 32,5 32,5 32,5 
Casi siempre 17 42,5 42,5 75,0 
Algunas veces 10 25,0 25,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
Figura 11. La metodología empleada por los docentes coincide con el plan curricular 
Interpretación 
El 32.5% de los encuestados aseguran que siempre la metodología empleada por los 
docentes coincide con el plan curricular. El 42.5% de los encuestados aseguran que casi 
siempre la metodología empleada por los docentes coincide con el plan curricular. El 25% 
de los encuestados aseguran que algunas veces la metodología empleada por los docentes 
coincide con el plan curricular. 
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Tabla 21.  
Las estrategias didácticas aplicadas por los docentes están acordes con los avances 
pedagógicos 




Válido Siempre 19 47,5 47,5 47,5 
Casi siempre 19 47,5 47,5 95,0 
Algunas veces 2 5,0 5,0 100,0 




Figura 12. Las estrategias didácticas aplicadas por los docentes están acordes con los 
avances pedagógicos 
Interpretación 
El 47.5% de los encuestados aseguran que siempre las estrategias didácticas 
aplicadas por los docentes están acordes con los avances pedagógicos. El 47.5% de los 
encuestados aseguran que casi siempre las estrategias didácticas aplicadas por los docentes 
están acordes con los avances pedagógicos. El 5% de los encuestados aseguran que algunas 
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veces las estrategias didácticas aplicadas por los docentes están acordes con los avances 
pedagógicos. 
Tabla 22.  
Los docentes propician la participación activa de los alumnos 




Válido Siempre 17 42,5 42,5 42,5 
Casi siempre 17 42,5 42,5 85,0 
Algunas veces 6 15,0 15,0 100,0 




Figura 13. Los docentes propician la participación activa de los alumnos 
Interpretación 
El 42.5% de los encuestados aseguran que siempre los docentes propician la 
participación activa de los alumnos. El 42.5% de los encuestados aseguran que casi 
siempre los docentes propician la participación activa de los alumnos. El 15% de los 
encuestados aseguran que de algunas veces los docentes propician la participación activa 
de los alumnos. 
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Tabla 23.  
Las acciones didácticas del docente crean expectativas en los alumnos 




Válido Siempre 16 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 17 42,5 42,5 82,5 
Algunas veces 7 17,5 17,5 100,0 




Figura 14. Las acciones didácticas del docente crean expectativas en los alumnos 
Interpretación 
El 40% de los encuestados aseguran que siempre las acciones didácticas del docente 
crean expectativas en los alumnos. El 42.5% de los encuestados aseguran que casi siempre 
las acciones didácticas del docente crean expectativas en los alumnos. El 17.5% de los 
encuestados aseguran que algunas veces las acciones didácticas del docente crean 
expectativas en los alumnos. 
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Tabla 24.  
La didáctica de los docentes permite la reflexión en los alumnos 




Válido Siempre 18 45,0 45,0 45,0 
Casi siempre 17 42,5 42,5 87,5 
Algunas veces 5 12,5 12,5 100,0 





Figura 15. La didáctica de los docentes permiten la reflexión en los alumnos 
Interpretación 
El 45% de los encuestados aseguran que siempre la didáctica de los docentes permite 
la reflexión en los alumnos. El 42.5% de los encuestados aseguran que casi siempre la 
didáctica de los docentes permite la reflexión en los alumnos. El 12.5% de los encuestados 




Tabla 25.  
Desempeño didáctico frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Desempeño Didácticoa Algunas veces 30 15,0% 75,0% 
Casi siempre 87 43,5% 217,5% 
Siempre 83 41,5% 207,5% 
Total 200 100,0% 500,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Desempeño Didáctico” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Desempeño Didáctico” se 
tiene que un 41.5% de los encuestados aseguran que siempre la metodología empleada por 
los docentes coincide con el plan curricular, que las estrategias didácticas aplicadas están 
acordes con los avances pedagógicos, que propician la participación activa de los alumnos, 
que  las acciones didácticas crean expectativas en los alumnos, y finalmente, la didáctica 
del docente permite la reflexión en los alumnos; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 85%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 15% 
opta por algunas veces 
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Dimensión: Dimensión Académica 
Tabla 26.  
Los docentes poseen conocimientos que los acreditan en las asignaturas respectivas 




Válido Siempre 18 45,0 45,0 45,0 
Casi siempre 20 50,0 50,0 95,0 
Algunas veces 2 5,0 5,0 100,0 





Figura 16. Los docentes poseen conocimientos que los acreditan en las asignaturas 
respectivas 
Interpretación 
El 45% de los encuestados aseguran que siempre los docentes poseen conocimientos 
que lo acreditan en las asignaturas respectivas. El 50% de los encuestados aseguran que 
casi siempre los docentes poseen conocimientos que lo acreditan en las asignaturas 
respectivas. El 5% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes poseen 
conocimientos que lo acreditan en las asignaturas respectivas. 
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Tabla 27. 
Los docentes están capacitados y actualizados en las asignaturas que dictan 




Válido Siempre 16 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 17 42,5 42,5 82,5 
Algunas veces 7 17,5 17,5 100,0 





Figura 17. Los docentes están capacitados y actualizados en las asignaturas que dictan 
Interpretación 
El 40% de los encuestados aseguran que siempre los docentes están capacitados y 
actualizados en las asignaturas que dictan. El 42.5% de los encuestados aseguran que casi 
siempre los docentes están capacitados y actualizados en las asignaturas que dictan. El 
17.5% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes están capacitados y 
actualizados en las asignaturas que dictan 
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Tabla 28.  
Los docentes conocen el contexto militar actual 




Válido Siempre 16 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 21 52,5 52,5 92,5 
Algunas veces 3 7,5 7,5 100,0 




Figura 18. Los docentes conocen el contexto militar actual 
Interpretación 
El 40% de los encuestados aseguran que siempre los docentes conocen el contexto 
militar actual. El 52.5% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes 
conocen el contexto militar actual. El 7.5% de los encuestados aseguran que casi siempre 
los docentes conocen el contexto militar actual. 
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Tabla 29.  
Las cátedras de los docentes están enmarcadas en la realidad socio cultural nacional 




Válido Siempre 18 45,0 45,0 45,0 
Casi siempre 16 40,0 40,0 85,0 
Algunas veces 6 15,0 15,0 100,0 




Figura 19. Las cátedras de los docentes están enmarcadas en la realidad socio cultural 
nacional 
Interpretación 
El 45% de los encuestados aseguran que siempre las cátedras de los docentes están 
enmarcadas en la realidad socio cultural nacional. El 40% de los encuestados aseguran que 
casi siempre las cátedras de los docentes están enmarcadas en la realidad socio cultural 
nacional. El 15% de los encuestados aseguran que algunas veces las cátedras de los 
docentes están enmarcadas en la realidad socio cultural nacional. 
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Tabla 30.  
El desempeño académico del docente aporta en el aprendizaje significativo de los alumnos 




Válido Siempre 20 50,0 50,0 50,0 
Casi siempre 14 35,0 35,0 85,0 
Algunas veces 6 15,0 15,0 100,0 




Figura 20. El desempeño académico del docente aporta en el aprendizaje significativo de 
los alumnos 
Interpretación 
El 50% de los encuestados aseguran que siempre el desempeño académico del 
docente aporta en el aprendizaje significativo de los alumnos. El 35% de los encuestados 
aseguran que casi siempre el desempeño académico del docente aporta en el aprendizaje 
significativo de los alumnos. El 15% de los encuestados aseguran que algunas veces el 
desempeño académico del docente aporta en el aprendizaje significativo de los alumnos. 
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Tabla 31.  
Desempeño académico frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Desempeño Académicoa Algunas veces 24 12,0% 60,0% 
Casi siempre 88 44,0% 220,0% 
Siempre 88 44,0% 220,0% 
Total 200 100,0% 500,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Desempeño Académico” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Desempeño Académico” se 
tiene que un 44% de los encuestados aseguran que  siempre el docente posee 
conocimientos que lo acreditan  en las asignaturas respectivas, que están capacitados y 
actualizados en las asignaturas que dictan, que conocen el contexto militar actual, y que sus  
cátedras están enmarcados en la realidad socio cultural nacional, finalmente consideran que 
el desempeño académico del docente aporta en el aprendizaje significativo de sus alumnos; 
pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 88%, que es 




Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Liderazgo del Director 
Tabla 32.  
Liderazgo del director *frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Liderazgo del 
Directora 
Casi nunca 26 6,5% 65,0% 
Algunas veces 49 12,3% 122,5% 
Casi siempre 109 27,3% 272,5% 
Siempre 216 54,0% 540,0% 
Total 400 100,0% 1000,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la variable “Liderazgo del Director” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Liderazgo del Director” se 
tiene que el 81.3% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
liderazgo del director está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 
99%). El 12.3% considera algunas veces y el 6.5% opina casi nunca. 
En las dos dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión 
“Liderazgo transaccional” que alcanza el 82.5%, y la dimensión “Liderazgo 





Variable: Labor del docente 
Tabla 33.  
Labor docente 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Labor Docentea Algunas veces 54 13,5% 135,0% 
Casi siempre 175 43,8% 437,5% 
Siempre 171 42,8% 427,5% 
Total 400 100,0% 1000,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la variable “Labor docente”  
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Labor docente” se tiene que el 
86.5% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran positivos los 
requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que la labor docente 
está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). El 13.5% considera 
algunas veces. 
En las dos dimensiones se ha encontrado aceptación, en la dimensión “desempeño 
académico” alcanza el 88% y en la dimensión “desempeño didáctico” alcanza el 85%.  
5.2.2. Nivel inferencial 
Contrastación de las hipótesis 
Hipótesis general 
Existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente. 
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Hipótesis general nula 
NO existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente. 
Tabla 34.  
Liderazgo director y labor docente * tabulación cruzada 









Casi nunca Recuento 36 111 113 26 
Algunas veces Recuento 78 222 190 49 
Casi siempre Recuento 157 466 467 109 
Siempre Recuento 269 951 940 216 
Total Recuento 54 175 171 40 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
Tabla 35.  









Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 331.240a 290 ,007 
Razón de verosimilitudes 307.163 290 ,002 
Asociación lineal por 
lineal 
182.187 1 ,000 
N de casos válidos 40   
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.007 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación 
“Existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente”. 
Hipótesis específica 1 
Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la labor docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente. 
Hipótesis nula 1 
NO existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la labor 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente. 
Tabla 36.  
Liderazgo transformacional y labor docente * tabulación cruzada 









Casi nunca Recuento 19 63 58 14 
Algunas veces Recuento 36 127 97 26 
Casi siempre Recuento 111 319 330 76 
Siempre Recuento 104 366 370 84 
Total Recuento 54 175 171 40 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
  
78 
Tabla 37.  
Prueba de Chi - cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 209.241a 150 ,006 
Razón de verosimilitudes 195.214 150 ,002 
Asociación lineal por 
lineal 
105.753 1 ,000 
N de casos válidos 40   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.006 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “Existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y la labor docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente”. 
Hipótesis específica 2 
Existe relación significativa entre el liderazgo transaccional y la labor docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente. 
Hipótesis nula  
NO existe relación significativa entre el liderazgo transaccional y la labor docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente. 
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Tabla 38.  
Liderazgo transaccional y labor docente * tabulación cruzada 









Casi nunca Recuento 17 48 55 12 
Algunas veces Recuento 42 95 93 23 
Casi siempre Recuento 46 147 137 33 
Siempre Recuento 165 585 570 132 
Total Recuento 54 175 171 40 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
Tabla 39.  
Prueba de Chi - cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 181.483a 140 ,006 
Razón de verosimilitudes 167.234 140 ,001 
Asociación lineal por 
lineal 
108.298 1 ,000 
N de casos válidos 40   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.006 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “Existe relación 
significativa entre el liderazgo transaccional y la labor docente en la Escuela de Infantería 
del Ejército – 2017, según la visión docente”. 
  
80 
5.3.  Discusión de resultados 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 81.3% que la hipótesis general (“Existe relación significativa entre el 
liderazgo del director y la labor docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2017, 
según la visión docente”) es validada y ratifica una relación significativa entre ambas 
variables; si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas 
teorías como las de Knickerbocker (1967), Burns (1981), Bass y Avolio (1989), Ander-
Egg (1997), Chiavenato (2002), Lussier y Achua (2005), Thieme Jara (2005), Mendoza 
Contreras (2012), relacionados con la variable liderazgo, y/o con las de Marrou (1988), 
Nieves (1994), Delors (1996), Salvador y Saperma (2002), Herrán (2003), Valdés (2004), 
Saulés (2013) y Tolentino (2014), relacionados con la variable labor docente, lo hacemos 
más consistente; todas estas acciones no han hecho más que justificar que el buena labor 
practicada por los docentes se ve motivada por el liderazgo que ejerce el Director; además 
tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las de Lecaros, R. (2017), 
Macahuachi, P. y Gonzales, K. (2017), Raxuleu, M. (2014) y Faustino, V. (2014), quienes 
concluyen (en sus respectivos trabajos) que existe relación significativa entre el liderazgo 
ejercido por el director y el desempeño laboral docente; sin embargo, Mestanza, S. (2017), 
en su investigación concluye que no existe una relación significativa entre el liderazgo 
pedagógico del director y el desempeño profesional docente. Finalmente, Gonzales, A. 
(2013), Se concluyó que los directivos no implementan un estilo liderazgo que propicie un 
mejoramiento del desempeño laboral de los docentes, pues no permiten la participación al 
personal para la toma de decisiones relacionadas con el bienestar de la organización.  
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Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “Existe 
relación significativa entre el liderazgo transformacional y la labor docente en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “transformacional” se establece un grado de 
relación  significativa, se recoge lo manifestado por los docentes al indicar que el director 
proporciona la misión y visión, inspira respeto, confianza y optimismo; se comunica y 
expresa con sencillez, orienta a los docentes, alienta la inteligencia, innovación y 
creatividad; y es tolerante; acentuado con lo que dice Martínez Contreras, Y. (2012), que 
sostiene que el liderazgo transformacional del director es importante porque contribuye en 
el desarrollo de las potencialidades de los docentes y favorece al vínculo interpersonal con 
ellos. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “Existe  
relación significativa entre el liderazgo transaccional y la labor docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “transaccional” se establece un grado de relación  
significativa, se recoge lo manifestado por los docentes al indicar que el director 
recompensa a los docentes por lograr los niveles deseados; utiliza una gran variedad de 
formas de sanciones cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente; controla y busca 
que los docentes no se alejen de las reglas y las normas, toma medidas correctivas; está 
constantemente supervisando la actuación de los docentes; y aparece cuando no se 
satisfacen los estándares esperados, particularmente en la labor docente. Además, los 
resultados estadísticos (82.5%) demuestran que es el liderazgo que mejor desarrolla el 




1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “Existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y la labor docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente”, se ha podido establecer su 
validez, comprobada por las teorías, los resultados estadísticos (80%) y lo manifestado 
por los entrevistados, particularmente relacionada a la influencia, inspiración, 
estimulación, consideración y tolerancia del Director de la Escuela de Infantería. De 
esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “Existe relación 
significativa entre el liderazgo transaccional y la labor docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2017, según la visión docente”, se ha podido establecer su 
validez, comprobada por las teorías, los resultados estadísticos (82.5%), lo 
manifestado por los entrevistados, particularmente relacionada a la recompensa, 
dirección activa y dirección pasiva del director de la Escuela de Infantería. De esta 
manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que 
Existe relación significativa entre el liderazgo del director y la labor docente en la 




Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de 
la misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que el Director de la Escuela de Infantería continuar liderando la institución con esa 
combinación de dirección activa y pasiva; con la misma influencia, inspiración, 
estimulación, consideración y tolerancia puesto en manifiesto a través de sus acciones 
y actitudes. 
2. Que el Director gestione convenios sobre liderazgo con otras instituciones a fin de 
proporcionar cursos, talleres, seminarios, etc. a sus docentes; para que continúen 
siendo líderes de aula. 
3. Que los docentes vayan creando en sus alumnos, particularmente mediante la 
motivación y el ejemplo en lo actitudinal y mediante charlas en lo procedimental, el 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Liderazgo del director y labor docente en la escuela de infantería del ejército – 2017. visión docente 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema Principal 
¿Qué relación existe entre el 
liderazgo del director y la 
labor docente en la Escuela de 
Infantería – 2017, según la 
visión docente? 
Problemas Específicos 
¿Qué relación existe entre el 
liderazgo transformacional del 
director y la labor docente en 
la Escuela de Infantería – 
2017, según la visión docente? 
¿Qué relación existe entre el 
liderazgo transaccional del 
director y la labor docente en 
la Escuela de Infantería – 
2017, según la visión docente? 
Objetivo General 
Determinar qué relación existe 
entre de liderazgo del director 
y la labor docente en la 
Escuela de Infantería – 2017, 
según la visión docente. 
Objetivos Específicos 
Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional del director y 
la labor docente en la Escuela 
de Infantería – 2017, según la 
visión docente. 
Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transaccional del director y la 
labor docente en la Escuela de 
Infantería – 2017, según la 
visión docente. 
Hipótesis General 
Existe relación significativa 
entre el liderazgo del director y 
la labor docente en la Escuela 
de Infantería – 2017, según la 
visión docente. 
Hipótesis Específicas 
Existe relación significativa 
entre el liderazgo 
transformacional y la labor 
docente en la Escuela de 
Infantería – 2017, según la 
visión docente. 
Existe relación significativa 
entre el liderazgo transaccional 
y la labor docente en la 
Escuela de Infantería – 2017, 




Liderazgo del Director 
Variable 2:  
Labor Docente 
Indicadores 




Para variable Y: 
Desempeño Didáctico 
Desempeño Académico 
Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa 
de naturaleza descriptiva 
correlacional, porque 
analizaremos de qué 
manera el liderazgo del 
director se relaciona con la 
labor docente. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 





Instrumentos de evaluación 
Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre liderazgo 
del director y labor docente; por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero 
con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
Instrucciones 
- Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
- No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión 
personal. 
- Marque con claridad la opción elegida con un aspa o un check.  
- Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
- Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
- Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará 
el sentido de la pregunta. 
¡Muchas gracias por su colaboración! 
 


















5 4 3 2 1 
1 
¿El director proporciona la visión y  
misión, inspira respeto, confianza y 
optimismo? 
     
93 
2 
¿El director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos 
importantes con gran sencillez? 
     
3 
¿El director orienta a los docentes a través 
de la acción, edificando confianza e 
inspirando la creencia sobre una causa? 
     
4 
¿El director alienta la inteligencia, la 
racionalidad y la solución atenta de 
problemas, haciendo hincapié en la 
creatividad y la innovación? 
     
5 
¿El director es tolerante para indicar 
equivocaciones y resolver conflictos? 
     
 Dimensión: Liderazgo Transaccional      
6 
¿El director recompensa a los docentes 
por lograr los niveles deseados? 
     
7 
¿El director utilizar una gran variedad de 
formas de sanciones cuando la tarea no se 
desarrolla satisfactoriamente? 
     
8 
¿El director controla y busca que los 
docentes no se alejen de las reglas y las 
normas, toma medidas correctivas? 
     
9 
¿El director está constantemente 
supervisando la actuación de los 
docentes? 
     
10 
¿El director aparece cuando no se 
satisfacen los estándares esperados, 
particularmente en la labor docente? 



















 Dimensión: Desempeño didáctico 5 4 3 2 1 
11 
¿La metodología empleada por los 
docentes coinciden con el plan curricular? 
     
12 
¿Las estrategias didácticas aplicadas por 
los docentes están acordes con los avances 
pedagógicos? 
     
13 
¿Los docentes propician la participación 
activa de los alumnos? 
     
14 
¿Las acciones didácticas de los docentes 
crean expectativas en los alumnos? 
     
15 
¿La didáctica de los docentes permiten la 
reflexión en los alumnos? 
     
 Dimensión: desempeño académico      
16 
¿Los docentes poseen conocimientos que 
los acreditan  en las asignaturas 
respectivas? 
     
17 
¿Los docentes están capacitados y 
actualizados en las asignaturas que dictan? 
     
18 
¿Los docentes conocen el contexto militar 
actual? 
     
19 
¿Las cátedras de los docentes están 
enmarcados en la realidad socio cultural 
nacional? 
     
20 
¿El desempeño académico del docente 
aporta en el aprendizaje significativo de los 
alumnos? 





Apéndice C.  
Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora:  ..………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “Liderazgo del 
director y labor docente en la Escuela de Infantería-2017” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 



















1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y la 
tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización 
lógica entre variables e 
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indicadores 
5. Suficiencia Comprende los aspectos 
en calidad y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de Liderazgo 
del Director y la 
Labor Docente. 
     
7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de 
problema, objetivos e 
hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 
 DNI Nº ………………………………..… Teléfono………………… 
 
………………………………. 




Apéndice D.  
Tabulación de la data 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
1 5 3 5 5 5 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 
2 3 5 5 3 2 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 
3 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 
4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 3 5 4 4 5 5 3 5 5 4 5 
5 2 4 5 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 5 5 
6 4 3 4 4 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 5 5 3 3 5 4 
7 2 4 5 5 4 5 5 4 2 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 
8 4 5 4 5 2 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 
9 5 4 2 5 4 5 3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 4 4 5 4 
10 5 4 3 5 5 5 3 4 5 5 4 5 4 3 5 4 4 5 5 5 
11 5 5 3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
12 4 3 4 5 5 5 5 3 2 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 
13 5 5 4 4 4 5 4 5 3 4 4 5 5 4 3 4 4 4 3 3 
14 2 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5 5 3 3 3 5 4 5 4 4 
15 5 5 4 4 5 2 3 5 2 5 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 
16 3 4 5 5 4 5 2 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 4 5 5 
17 5 5 4 2 2 5 5 5 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 4 4 
18 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 4 5 3 4 5 4 4 4 5 
19 4 4 4 4 4 5 5 5 2 5 4 4 3 4 5 4 5 4 5 3 
20 5 5 5 4 3 5 3 5 5 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 
21 3 5 3 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 5 4 
22 4 4 4 5 3 3 5 2 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 
23 5 4 5 2 3 3 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 
24 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 
25 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
26 3 5 5 4 3 5 4 2 5 5 3 4 3 4 5 4 5 4 4 4 
27 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 4 
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28 4 5 2 5 4 3 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 
29 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 4 
30 5 2 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 5 4 5 
31 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 
32 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 5 4 4 4 4 3 
33 4 5 5 5 4 3 5 2 2 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 
34 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 
35 5 3 4 5 4 5 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 4 5 4 5 
36 4 5 4 4 5 4 4 5 2 5 4 5 4 5 5 5 3 5 5 5 
37 4 5 5 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 3 5 
38 3 3 4 4 4 3 4 5 3 5 3 5 4 4 4 4 4 3 3 3 
39 4 5 5 2 4 5 3 5 5 4 3 4 3 3 3 4 3 4 5 4 
40 4 4 5 5 4 4 3 5 3 5 3 5 4 3 5 5 5 3 5 3 
 
 
